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MOTTO 
“… sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum sehingga mereka 
mengubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri…” 
(Al Quran surat Ar-Ra’d :11) 
 
“kemenangan itu bersamaan dengan kesabaran, keleluasaan itu bersamaan dengan 
adanya kegelisahan, dan sesungguhnya bersama dengan kesulitan itu ada 
kemudahan” 
(HR At-Tirmidzi) 
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ABSTRAK 
 
PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN PELATIHAN KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA KANTOR PELAYANAN PAJAK PRATAMA 
MAGELANG 
 
Oleh: 
 
Rita Puspitasari 
11409134045 
 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama Magelang. (2) Pengaruh pelatihan kerja 
terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama Magelang. (3) Pengaruh motivasi kerja 
dan pelatihan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama 
Magelang. 
 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif. Penelitian ini adalah 
penelitian populasi. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang yang berjumlah 80 karyawan. Teknik 
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner  atau angket dan 
dokumentasi. Sebelum melakukan uji prasyarat analisis dilakukan uji coba instrumen 
dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dulu. Hasilnya menunjukan bahwa 
terdapat 31 butir soal kuesioner yang valid dan 5 butir soal kuesioner yang tidak 
valid. Sebelum melakukan analisis data terlebih dahulu diadakan pengujian prasyarat 
analisis yang meliputi: uji linieritas dan uji asumsi klasik. Pengujian hipotesis 
dilakukan dengan uji regresi sederhana dan uji regresi berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Terdapat pengaruh negatif dan 
signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang yang ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi -0,283 dan nilai  
siginifikan dilihat dari p value sebesar 0,030 < 0,05. (2) Tidak terdapat pengaruh 
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang yang ditunjukkan dengan nilai signifikan dilihat dari p value sebesar 0,93 > 
0,05 dan koefisien regresi sebesar -0,259. (3) Tidak terdapat pengaruh Motivasi Kerja 
dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,207 dan  Fhitung  sebesar 
1,730 hal ini menunjukkan bahwa Fhitung lebih kecil dari Ftabel (1,730<3,11).  
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
A.Latar Belakang Masalah 
Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan yang dituntut untuk 
dapat memaksimalkan kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa perusahaan harus 
mampu menganalisis faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dalam mengatasi hal tersebut sumber daya manusia (SDM) adalah paling utama 
yang harus diperhatikan perkembangannya karena dengan adanya SDM yang baik 
dan professional akan sangat membantu dalam memaksimalkan kinerja dalam 
suatu perusahaan. Dengan adanya SDM yang baik maka kinerja yang dihasilkan 
akan mempengaruhi kemajuan perusahaan tersebut begitu juga sebaliknya jika 
kinerja suatu perusahaan tidak baik maka akan menghambat kemajuan 
perusahaan. Menurut Suwatno (2011: 196) “kinerja merupakan performance atau 
unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan 
kerja atau hasil unjuk kerja”. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 
menurut Robert L. Mathis dan John Jackson (2001: 82) yaitu kemampuan 
karyawan, motivasi, dukungan atau dorongan yang diterima, keberadaan 
pekerjaan yang dilakukan dan hubungan dengan organisasi atau perusahaan. 
Kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang, masih kurang 
maksimal. Terdapat beberapa karyawan yang kurang profesional dan disiplin 
misalnya saat jam istirahat banyak karyawan yang lebih awal keluar kantor untuk 
istirahat atau telat masuk kantor saat jam istirahat telah selesai. Kurangnya 
2 
 
 
kedisiplinan tersebut menyebabkan pelanggan yang akan melakukan konsultasi 
menjadi menunggu terlalu lama sehingga banyak pelanggan yang merasa kecewa 
dan membuang-buang waktunya.  
Kurang maksimalnya kinerja yang dihasilkan oleh karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang diduga karena kurangnya motivasi kerja bagi 
karyawan. Pengertian motivasi kerja menurut Suwatno (2011: 171) adalah 
motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan, daya penggerak 
atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Kata movere, 
dalam bahasa inggris, sering disepadankan dengan motivation yang berarti 
pemberian motif, penimbulan motif, atau hal yang menimbulkan dorongan atau 
keadaan yang menimbulkan dorongan. Secara harfiah motivasi berarti pemberiaan 
motif. Seseorang melakukan suatu tindakan pada umumnya mempunyai suatu 
motif. Seseorang melakukan sesuatu dengan sengaja, tentu ada suatu maksud atau 
tujuan yang mendorongnya melakukan suatu tindakan. Motif dasar dari seseorang 
tersebut adalah adanya kebutuhan orang tersebut akan kebanggaan dan 
kehormatan serta, mungkin limpahan materi. Motivasi yang ada pada diri 
seseorang merupakan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna 
mencapai tujuan kepuasan dirinya. Orang mau bekerja untuk memenuhi 
kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan 
atau keinginan yang tidak disadari (unconscious needs); demikian juga orang mau 
bekerja untuk mendapatkan kebutuhan fisik dan mental. Dengan adanya motivasi 
yang baik dan tepat bagi karyawan akan sangat berguna untuk membangun 
kesadaran akan pentingnya kerja yang optimal, disiplin dan professional. Jika 
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dilihat dari segi motivasi eksternal yang karyawan dapatkan, mereka kurang 
mendapatkan motivasi yang baik dari atasan ataupun partner kerjanya. Misalnya 
saat jam istirahat telah habis namun masih terdapat karyawan yang belum masuk 
kantor sedangkan pekerjaan sudah menumpuk dan ada pula tamu yang akan 
melakukan konsultasi dengan karyawan tersebut sehingga tamu tersebut harus 
menunggu terlalu lama karena tidak adanya atasan maupun rekan kerja yang 
menegur ke tidak disiplinan karyawan tersebut. Kurangnya motivasi tersebut 
menjadikan kurangnya kesadaran akan tanggung jawab pekerjaan karyawan 
tersebut. Untuk mengatasi hal tersebut perlu dilakukan pemberian motivasi 
kepada karyawan sehingga akan lebih termotivasi untuk dapat bekerja lebih 
disiplin dan bekerja lebih professional. Dengan adanya motivasi yang baik dan 
tepat yang ditujukan kepada karyawan akan sangat membantu dalam 
perkembangan kinerja karyawan itu sendiri dan tentunya dampak yang baik untuk 
perusahaan tersebut sehingga perusahaan akan lebih maju dan unggul. Namun 
tidak hanya dengan motivasi yang baik saja yang mempengaruhi kinerja 
karyawan, pelatihan-pelatihan yang dilaksanakan oleh Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang diduga juga akan mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan 
adanya pelatihan yang tepat dapat menjadikan karyawan bekerja dengan benar 
dan sesuai dengan bidangnya. Pengertian tentang pelatihan itu sendiri menurut 
Gary Dessler dalam Suwatno (2011:118) “pelatihan merupakan proses 
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang 
mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”. Sedangkan menurut 
Andrew dalam Suwatno (2011:117), pelatihan merupakan proses jangka pendek 
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yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi di mana pegawai non 
manajerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan 
terbatas. Menurut Wayne dalam Suwatno (2011:117) “pelatihan terdiri dari 
program-program yang disusun terencana untuk memperbaiki kinerja di level 
individual, kelompok dan organisasi, memperbaiki kinerja yang dapat diukur 
perubahannya melalui pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku social dari 
karyawan itu”. Pelatihan bagi karyawan bertujuan untuk memberikan 
pengetahuan dan keterampilan yang sesuai dengan bidang yang dikerjakan oleh 
karyawan. Sehingga karyawan akan tepat sasaran sesuai dengan yang 
dikerjakannya dan jika karyawan mempunyai keahlian yang sesuai dengan 
bidangnya maka pekerjaan akan selesai tepat waktu. Namun pemberian pelatihan 
kerja juga harus sesuai dengan kebutuhan karyawan sehingga tidak akan 
mengorbankan banyak waktu dan biaya yang dikeluarkan. Pelatihan yang tepat ini 
akan memberikan kemampuan yang tepat pula bagi karyawan dan tentunya untuk 
perusahaan. Namun pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang kurang 
mendapatkan pelatihan yang cukup dalam pengembangan keterampilan ataupun 
inovasi. Kurangnya pelatihan kerja yang sangat bermanfaat pada perkembangan 
kemampuan karyawan untuk dapat berinovasi dalam bidang pelayanan Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang yang akan berdampak pada kemajuan 
perusahaan dan ketertarikan atau kepatuhan para wajib pajak untuk membayarkan 
pajaknya. Dengan adanya inovasi dalam pelayanan tersebut akan meningkatkan 
pemasukan pajak daerah sehingga keuntungan juga akan dirasakan masyarakat 
Magelang.  
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Oleh sebab itu penelitian ini dilakukan untuk meneliti lebih lanjut tentang 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Karena dengan adanya 
motivasi yang baik akan menghasilkan kemauan bagi karyawan untuk bekerja 
lebih baik namun tanpa adanya pelatihan yang akan meningkatkan kemampuan  
yang baik pula karyawan tidak dapat bekerja dengan baik begitu juga sebaliknya, 
jika seorang karyawan memiliki kemampuan namun tidak ada kemauan dalam 
bekerja, maka hasil kerja yang dihasilkan juga tidak akan maksimal. Jadi adanya 
kemauan juga harus diiringi dengan adanya kemampuan sehingga akan 
menghasilkan kinerja karyawan yang baik bagi perusahaan. 
Berdasarkan latar belakang tersebut penulis tertarik untuk mengadakan 
penelitian di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang dengan judul “Pengaruh 
Motivasi Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang”. 
B. Masalah Penelitian 
1. Kinerja karyawan  pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang masih 
rendah banyak karyawan yang bekerja kurang profesional dan disiplin. 
2. Kurangnya tanggung jawab pekerjaan karyawan Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang yang telah diberikan. 
3. Kurangnya motivasi kerja secara eksternal baik dari rekan kerja maupun 
dari atasan bagi karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. 
4. Kurangnya kemampuan yang tepat dalam mengatasi suatu masalah. 
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5. Kurangnya pelatihan kerja bagi karyawan Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang. 
C. Pembatasan Masalah 
Agar penelitian lebih terarah dan karena keterbatasan peneliti maka 
penelitian ini dibatasi hanya pada motivasi kerja dan pelatihan kerja terhadap 
kinerja karyawan di KPP Pratama Magelang. 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah penulis uraikan diatas, maka 
permasalahan yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah sebagi berikut:  
1. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di KPP 
Pratama Magelang ? 
2. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan di KPP 
Pratama Magelang ? 
3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja dan pelatihan kerja secara bersama-sama 
terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama Magelang ?  
E. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah yang ada, penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui: 
1. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama 
Magelang. 
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2. Pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan di KPP Pratama 
Magelang. 
3. Pengaruh motivasi kerja dan pelatihan kerja secara bersama-sama terhadap 
kinerja karyawan di KPP Pratama Magelang 
F. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
a. Penelitian ini diharapkan mampu menambah wawasan atau 
pengetahuan tentang penerapan teori- teori yang telah didapat saat 
perkuliahan kedalam dunia kerja yang sesungguhnya.  
b. Sebagai wahana bagi peneliti untuk menambah pengetahuan seputar 
motivasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan. 
c. Sebagai pengembangan Ilmu Pengetahuan bagi Program Studi 
Akuntansi Diploma III Fakultas Ekonomi Universitas Negeri 
Yogyakarta. 
d. Menambah pengetahuan dan informasi pembaca khususnya mahasiswa 
jurusan akuntansi yang akan meneliti masalah yang sama, yaitu 
Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada KPP Pratama Magelang. 
2. Manfaat Praktis 
Penelitian ini diharapkan mampu digunakan sebagai pertimbangan 
perusahaan dalam mengambil keputusan, serta dapat digunakan untuk 
menentukan dan mengembangkan kebijakan yang berhubungan dengan 
usaha peningkatan kinerja karyawan. 
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BAB II 
KAJIAN PUSTAKA 
A. Diskripsi Teori 
1. Kinerja karyawan 
a. Definisi Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan merupakah hal penting dalam meningkatkan 
produktivitas karyawan tersebut. Dalam meningkatkan kinerja karyawan 
perusahaan harus dapat mengetahui faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja. Menurut Mangkunegara (2012:9) “kinerja 
karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Menurut 
Malayu S.P. Hasibuan (2012:34) “kinerja (prestasi kerja) adalah suatu 
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 
kesungguhan serta waktu”. Dari beberapa pandangan mengenai pengertian 
kinerja menurut para ahli, maka disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
adalah hasil kerja karyawan sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan 
atau target yang telah ditentukan pada periode waktu tertentu.  
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b. Faktor-faktor kinerja karyawan 
Robert L. Mathis dan John Jackson (2001: 82) mengungkapkan 
bahwa faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan sesorang 
adalah sebagai berikut: 
1) Kemampuan karyawan  
2) Motivasi  
3) Dukungan atau dorongan yang diterima  
4) Keberadaan pekerjaan yang dilakukan  
5) Hubungan dengan organisasi atau perusahaan  
Sedangkan menurut Mangkunegara (2012:13) faktor- faktor yang 
mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 
1) Kemampuan (Ability) 
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). 
Hal ini menunjukkan bahwa penempatan karyawan haruslah 
sesuai dengan keahlian atau kemampuan yang dimiliki. 
2) Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi menggerakkan diri 
karyawan secara terarah untuk mencapai tujuan kerja yang 
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telah ditentukan. Oleh karena itu motivasi kerja sangat penting 
bagi hasil kinerja karyawan pada sebuah perusahaan. 
c. Manfaat penilaian kinerja karyawan 
1) Bagi Pegawai/ karyawan yang dinilai  
Manfaat penilaian kinerja bagi pegawai antara lain untuk 
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan adanya kejelasan 
standar hasil yang diharapkan.  
2) Bagi manajer 
Manfaat penilaian kinerja bagi manajer diantaranya untuk 
mengetahui kecenderungan kinerja pegawai, mengembangkan 
sistem pengawasan yang baik, sebagai media untuk meningkatkan 
interpersonal relationship.  
3) Bagi Perusahaan  
Manfaat penilaian kinerja bagi perusahaan diantaranya untuk 
meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang 
dilakukan oleh masing-masing pegawai, perbaikan seluruh simpul 
unit-unit yang ada dalam perusahaan. 
d. Indikator Kinerja Karyawan 
Kinerja menurut Boediharjo (2002:102) dapat diukur berdasarkan 
empat indikator yaitu: 
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1) Efektivitas dan efisiensi yaitu kemampuan untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan benar, kemampuan untuk memilih peralatan 
yang tepat dalam mencapai tujuan. 
2) Orientasi tanggung jawab yaitu kemampuan untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan penuh tanggung jawab dan mengevaluasi 
pekerjaan dengan baik. 
3) Disiplin yaitu sikap atau kemampuan untuk menyelesaikan 
pekerjaan secara tepat waktu, dan sesuai dengan target yang 
ditentukan. 
4) Inisiatif yaitu kemampuan untuk bertanya, memberi kritik dan 
saran. 
Empat indikator menurut Boedihardjo (2002:102) tersebut nantinya 
akan dijadikan sebagai indikator dalam penelitian, yaitu: 
1) Efektivitas dan efisiensi 
2) Orientasi tanggung jawab 
3) Disiplin 
4) Inisiatif  
2. Motivasi Kerja 
a. Definisi Motivasi Kerja 
Menurut Stokes (1966:92) dalam Kadarsiman (2012)  motivasi 
kerja adalah sebagai pendorong bagi seseorang untuk melakukan  
pekerjaannya dengan baik, juga merupakan faktor yang membuat 
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perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan 
merupakan tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu 
pekerjaan baru. Sedangkan pendapat lainnya motivasi adalah dorongan 
yang dimiliki individu untuk melakukan tindakan tertentu berdasarkan 
kebutuhannya (Cascio, 1995). Dalam skala perusahaan motivasi 
individu dapat dipahami sebagai dorongan untuk mencapai tujuan 
perusahaan dan dirinya (Robbins, 2001). Motivasi biasanya timbul 
karena adanya kebutuhan yang tidak terpuaskan atau kebutuhan yang 
belum dapat terpenuhi. Kebutuhan ini akan menimbulkan tekanan dan 
tegangan sehingga akan menciptakan dorongan atau upaya untuk 
memenuhi kebutuhannya tersebut. Pada saat kebutuhan tersebut dapat 
terpuaskan maka individu akan mengalami penurunan tekanan. 
Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang 
untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan 
tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya. 
b. Tujuan motivasi Kerja 
Menurut H. Malayu S.P (2003: 97-98), tujuan pemberian motivasi 
kerja antara lain adalah: 
1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 
2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 
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3) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  
4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 
5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi 
karyawan. 
6) Mengefektifkan pengadaan karyawan.  
7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 
8) Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan.  
9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.  
10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya. 
11) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat- alat dan bahan baku. 
Sedangkan menurut Saydam (2000: 328) dalam Kadarsiman 
(2012) pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerja pada 
karyawan adalah untuk: 
1) Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan. 
2) Meningkatkan gairah dan semangat kerja. 
3) Meningkatkan disiplin kerja. 
4) Meningkatkan prestasi kerja. 
5) Meningkatkan rasa tanggung jawab. 
6) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi. 
7) Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan. 
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Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dengan 
adanya pemberian motivasi kerja bertujuan untuk mengubah perilaku 
karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan serta dengan pemberian 
motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa setiap pegawai perlu 
diperlakukan dengan segala kelebihan, keterbatasan, dan kekurangan-
kekurangannya.   
c. Metode Motivasi Kerja 
Terdapat dua metode dalam motivasi, metode tersebut adalah 
metode langsung dan metode tidak langsung, menurut Hasibuan 
(1996:100). Kedua metode motivasi tersebut dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1) Metode Langsung (Direct Motivation), merupakan motivasi 
materiil atau non materiil yang diberikan secara langsung kepada 
seseorang untuk pemenuhan kebutuhan dan kepuasannya. Motivasi 
ini dapat diwujudkan misalnya dengan memberikan pujian, 
penghargaan, bonus dan piagam. 
2) Metode Tidak Langsung (Indirect Motivation),merupakan motivasi 
yang berupa fasilitas dengan maksud untuk mendukung serta 
menunjang gairah kerja dan kelancaran tugas. Contohnya adalah 
dengan pemberian ruangan kerja yang nyaman, penciptaan suasana 
dan kondisi kerja yang baik. Pada instansi pendidikan/ sekolah, 
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tentunya dalam hal ini pimpinan/ kepala sekolah memiliki tugas 
penting dalam meningkatkan kualitas guru yang dipimpinnya 
sehingga sekolah. Untuk dapat menciptakan kualitas guru yang 
baik, pimpinan/ kepala sekolah dapat menggunakan metode seperti 
di atas agar mampu meningkatkan motivasi guru dan mampu 
menunjang kepuasan kerja guru itu sendiri.  
d. Indikator Motivasi Kerja 
Indikator-indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut 
Syahyuti (2010): 
1) Dorongan mencapai tujuan 
Seseorang yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi maka 
dalam dirinya mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai 
kinerja yang maksimal, yang nantinya akan berpengaruh 
terhadap tujuan dari suatu perusahaan atau instansi. 
2) Semangat kerja 
Semangat kerja sebagai keadaan psikologis yang baik apabila 
semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang 
mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih baik 
serta konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh 
perusahaan atau instansi. 
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3) Inisiatif dan kreatifitas 
Inisiatif diartikan sebagai kekuatan atau kemampuan seseorang 
karyawan atau pegawai untuk memulai atau meneruskan suatu 
pekerjaan dengan penuh energy tanpa ada dorongan dari orang 
lain atau atas kehendak sendiri, sedangkan kreatifitas adalah 
kemampuan seseorang pegawai atau karyawan untuk 
menemukan hubungan-hubungan baru dan membuat 
kombinasi-kombinasi yang baru sehingga dapat menemukan 
suatu yang baru. Dalam hal ini sesuatu yang baru bukan berarti 
sebelumnya tidak ada, akan tetapi sesuatu yang baru ini dapat 
berupa sesuatu yang belum dikenal sebelumnya. 
4) Rasa tanggung jawab 
Sikap individu pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang 
baik harus mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan 
yang mereka lakukan sehingga pekerjaan tersebut mampu 
diselesaikan secar tepat waktu. 
e. Teori-teori Motivasi Kerja 
1) Maslow dalam Handoko (2005:63) mengemukakan hirarki 
kebutuhan Maslow dalam teori penerapannya sebagai berikut: 
a) Kebutuhan fisiologis (physiological needs) 
b) Kebutuhan keamanan dan rasa aman (safety and security 
needs) 
17 
 
c) Kebutuhan social (social needs) 
d) Kebutuhan harga diri (esteem needs) 
e) Aktualisasi diri (self-actualization) 
2) Teori ERG Alderfer 
Alderfer dalam Ivancevich et al. (2007:150) sepakat dengan 
Maslow bahwa kebutuhan individu diatur dalam suatu hierarki. 
Akan tetapi, hierarki kebutuhan yang dia ajukan hanya melibatkan 
tiga rangkaian kebutuhan: 
a) Eksistensi  
b) Hubungan 
c) Pertumbuhan 
3) Teori Dua-Faktor Herzberg 
Herzberg dalam Mangkunegara mengembangkan teori motivasi 
dua faktor. Kedua faktor tersebut disebut faktor pemeliharaan 
(maintenance factors) dan faktor pemotivasian (motivational 
factors). 
4) Teori Kebutuhan McClelland 
McCelland dalam Ivancevich et al. (2007:154-155) yang 
menembangkan serangkaian faktor deskriptif yang 
mengembangkan seseorang dengan kebutuhan yang tinggi akan 
pencapaian. Hal tersebut adalah: 
a) Suka menerima tanggung jawab untuk memecahkan masalah. 
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b) Cenderung menetapkan tujuan pencapaian yang moderat dan 
cenderung mengambil resiko yang telah diperhitungkan. 
c) Mengingkinkan umpan balik atas kerja. 
5) Teori X dan Y 
Menurut McGregor dalam Toha (2009:241-243) menjelaskan 
bahwa organisasi tradisonal dengan cirri-cirinya yang sentralisasi 
dalam pengambilan keputusan, hubungan piramida antara atasan 
dan bawahan, dan pengendalian kerja ekternal, adalah pada 
hakikatnya berdasarkan atas asumsi-asumsi mengenai sifat-sifat 
manusia dan motivasinya. 
3. Pelatihan Kerja 
a. Definisi pelatihan kerja 
Menurut Gary Dessler dalam Suwatno (2011:118) pelatihan kerja 
merupakan proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada 
sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk 
menjalankan pekerjaan mereka. Sedangkan menurut pendapat Andrew 
E. Sikula dalam Suwatno (2011:117) pelatihan (training) adalah suatu 
proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur 
sistematis dan terorganisir dimana pegawai non manajerial 
mempelajari pengetahuan dan ketrampilan teknis dalam tujuan 
terbatas. Berdasarkan pendapat Dr. T. Hani Handoko (2001) 
berpendapat bahwa pelatihan kerja dapat menggunakan teknik On The 
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Job Training. Teknik-teknik On The Job Training merupakan metode 
latihan yang paling banyak digunakan. Karyawan dilatih tentang 
pekerjaan baru dengan supervise langsung seorang “pelatih” yang 
berpengalaman (biasanya karyawan yang lain). Berdasarkan kajian di 
atas maka pelatihan kerja adalah proses yang dilaksanakan untuk 
memperbaiki kemampuan kerja seseorang dalam bekerja dan 
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kecakapan serta sikap 
karyawan yang diperlukan dalam mencapai tujuan pekerjaan tersebut.  
b. Teknik pelatihan kerja 
Berbagai macam teknik ini yang biasa digunakan praktek menutut 
Handoko (2001)  sebagai berikut: 
1) Rotasi Jabatan 
Memberikan kepada karyawan pengetahuan tentang bagian-bagian 
organisasi yang berbeda dan praktek berbagai macam ketrampilan 
manajerial 
2) Latihan Instruksi Pekerjaan 
Petunjuk-petunjuk pengerjaan diberikan secara langsung pada  
pekerjaan dan digunakan terutama untuk melatih para karyawan 
tentang cara pelaksanaan pekerjaan mereka masing-masing 
3) Magang (Apprenticeships) 
Merupakan proses belajar dari seoarang atau benerapa orang 
yang lebih berpengalaman. Pendekatan ini dapat dokombinasikan 
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dengan latihan “off the job”. Hampir semua karyawan pengrajin 
(craft) seperti tukang kayu dan ahli pipa atau tukang ledeng dilatih 
dengan program-program magang formal. Asistensi dan internship 
adalah bentuk lai program magang. 
4) Coaching 
Penyelia atau atasan memberikan bimbingan dan pengarahan 
kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja rutin mereka. 
Hubungan penyelia dan karyawan sebagai bawahan serupa dengan 
hubungan tutor-mahasiswa. 
5) Penugasan Sementara  
Penempatan karyawan pada posisi manajerial  atau sebagai 
anggota panitia tertentu untuk jangka waktu yang ditetapkan. 
Karyawan terlibat dalam pengembalian keputusan dan pemecahan 
masalah-masalah organisasional nyata. 
c. Tujuan Pelatihan kerja 
Pada dasarnya tujuan pelatihan yaitu ingin mengembangkan 
karyawan untuk trampil, terdidik dan terlatih secara professional dan 
siap pakai dalam bidangnya masing-masing. Namun menurut 
Mangkunegara (2006: 55) terdapat alasan-alasan lain dilaksanakannya 
pelatihan, diantaranya sebagai berikut: 
1) Adanya pegawai baru: pegawai-pegawai baru sangat memerlukan 
pelaihan orientasi. Mereka perlu tujuan, aturanaturan, dan 
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pedoman kerja yang ada pada organisasi perusahaan. Disamping 
itu, mereka perlu memahami kewajiban, hak dan tugasnya sesuai 
dengan pekerjaannya. 
2) Adanya penemuan-penemuan baru: Dengan kemajuan ilmu 
pengetahuan dan teknologi modern, banyak ditemukan peralatan-
peralatan baru yang lebih canggih daripada peralatan kantor yang 
digunakan sebelumnya. Maka itu para pegawai perlu mendapatkan 
pelatihan agar dapat menggunakannya dengan sebaik-baiknya. 
d. Indikator Pelatihan 
Siagian (2004) berpendapat bahwa pelaksanaan pelatihan kerja 
dimaksudkan untuk mendapatkan tenaga kerja yang memiliki 
pengetahuan, keterampilan yang baik, kemampuan dan sikap yang 
baik untuk mengisi jabatan pekerjaan yang tersedia dengan 
produktivitas kerja yang tinggi, yang mampu menghasilkan hasil kerja 
yang baik. Kebutuhan untuk setiap pekerja sangat beragam, untuk itu 
pelatihan kerja perlu dipersiapkan dan dilaksanakan sesuai dengan 
bidang pekerjaannya, dengan demikian pekerjan yang dihadapi akan 
dapat dikerjakan dengan lancar sesuai dengan prosedur yang benar. 
1) Pengetahuan 
Secara etimologi pengetahuan berasal dari kata dalam bahasa 
Inggris yaitu knowledge. Dalam encyclopedia of philosophy 
dijelaskan bahwa definisi pengetahuan adalah kepercayaan yang 
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benar (knowledgement is justified true beliefed). Pengetahuan itu 
adalah semua milik atau isi pikiran. Dengan demikian, 
pengetahuan merupakan hasil proses dari usaha manusia. Dalam 
kamus filsafat, dijelaskan bahwa pengetahuan (knowledge) adalah 
proses kehidupan yang diketahui manusia secara langsung dari 
kesadarannya sendiri. Dalam peristiwa ini yang mengetahui 
(subjek) memilliki yang diketahui (objek) di dalam dirinya sendiri 
sedemikian aktif sehingga yang mengetahui itu menyusun yang 
diketehui pada dirinya sendiri dalam kesatuan aktif. Sehingga 
dengan adanya pengetahuan yang cukup akan membantu pekerjaan 
yang dilakukan cepat selesai dan dengan hasil yang baik. 
2) Kemampuan Berpikir 
Kemampaun berpikir merupakan kegiatan penalaran yang 
reflektif, kritis, dan kreatif, yang berorientasi pada suatu   proses   
intelektual   yang   melibatkan   pembentukan   konsep 
(conceptualizing), aplikasi, analisis, menilai informasi yang 
terkumpul (sintesis) atau dihasilkan melalui pengamatan, 
pengalaman, refleksi, komunikasi sebagai landasan kepada suatu 
keyakinan (kepercayaan) dan tindakan.   Berpikir   adalah   satu   
keaktifan   pribadi   manusia   yang mengakibatkan penemuan 
yang terarah kepada suatu tujuan. Kita berpikir untuk menemukan 
pemahaman yang kita kehendak. Dengan adanya kemampuan yang 
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sepadan dengan pekerjaan yang dilakukan maka pekerjaan akan 
menghasilkan hasil yang maksimal dan baik. 
3) Sikap 
Sikap (attitude) adalah sebagai pernyataan evaluatif, baik yang 
menyenangkan maupun tidak menyenangkan terhadap objek, 
individu, atau peristiwa. Hal ini mencerminkan bagaimana 
perasaan seseorang tentang sesuatu. Mendefinisikan sikap sebagai 
kecenderungan merespon sesuatu secara konsisten untuk 
mendukung atau tidak mendukung dengan memperhatikan objek 
tertentu. Sikap yang baik dalam menghadapi suatu masalah akan 
sangat membantu dalam kelancaran pekerjaan yang dilakukan. 
4) Kecakapan 
Kecakapan adalah suatu keterampilan yang memungkinkan 
seseorang untuk mendapatkan pekerjaan atau untuk dapat tetap 
bekerja, meliputi personal skills, interpersonal skills, attitudes, 
habits dan behaviors. Kecakapan yang dimiliki seorang karyawan 
dalam melaksankan tugasnya akan berpengaruh pada hasil yang 
didapatnya nanti.  
Berdasarkan pernyataan-pernyataan diatas maka indikator 
pelatihan kerja meliputi: 
1) Pengalaman 
2) Kemampuan Berpikir 
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3) Sikap 
4) Kecakapan 
e. Syarat Pelatihan 
Dapat dikatakan bahwa ada tiga syarat yang harus dipenuhi agar 
suatu kegiatan dapat disebut sebagai suatu pelatihan, Hariandja 
(2002:169) ketiga syarat tersebut adalah sebagai berikut: 
1) Pelatihan harus membantu pegawai menambahkan 
kemampuannya. 
2) Pelatihan harus menghasilkan perubahan dalam kebiasaan bekerja 
dari pegawai dalam sikapnya terhadap pekerja, dalam informasi 
dan pengetahuan yang diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. 
3) Pelatihan harus berhubungan dengan pekerjaan tertentu. 
B. Penelitian Relevan 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Heru Setiyono yang berjudul Pengaruh 
Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Obyek yang 
diteliti pada penelitian Heru Setiyono adalah pegawai pada Dinas 
Kelautan Dan Perikanan Kabupaten Kebumen. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa kedua variabel yaitu kompensasi sebagai variabel 
independen pertama (X1) dan motivasi kerja sebagai variabel independen 
kedua (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Dinas Kelautan 
Dan Perikanan Kabupaten Kebumen. Persamaan dengan penelitian 
tersebut adalah penelitian tersebut sama-sama menggunakan Motivasi 
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kerja sebagai variabel independen dan kinerja pegawai sebagai variabel 
dependen. Perbedaan dengan penelitian yang tersebut adalah penelitian 
tersebut tidak menggunakan pelatihan kerja sebagai variabel independen. 
Sedangkan penelitian ini menggunakan kompensasi sebagai variabel 
independen.  
2. Penelitian yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Manajer Dan 
Motivasi Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bengkel 
JASATEC Cabang Gombong yang ditulis oleh Zidni Maghfirotul Anam 
menggunakan karyawan Bengkel JASATEC Cabang Gombong sebagai 
obyek penelitian. Hasil dari penelitian tersebut menunjukan bahwa 
variabel independen pertama (X1) yaitu gaya kepeimpinan dan variabel 
independen kedua (X2) yaitu motivasin kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan Bengkel JASATEC Cabang Gombong. Persamaan 
dengan penelitian tersebut adalah penelitian tersebut sama-sama 
menggunakan motivasi kerja sebagai variabel independen dan kinerja 
karyawan sebagai variabel dependen. Sedangkan perbedaan dengan 
penelitian tersebut adalah tidak menggunakan pelatihan kerja sebagai 
variabel independen melainkan menggunakan gaya kepemimpinan sebagai 
variabel independen.  
3. Penelitian yang dilakukan oleh Queen Tamara Ayu Pahlevia Ratna Sari 
yang berjudul pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Obyek 
yang digunakan adalah Pegawai Kantor Regional 1 (satu) Badan 
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Kepegawaian Negara (BKN) Yogyakarta. Hasil dari penelitian tersebut 
menunjukan bahwa motivasi kerja pada Kantor Regional 1 (satu) Badan 
Kepegawaian Negara (BKN) Yogyakarta terletak pada tingkat tinggi, 
artinya pengaruh motivasi kerja berpengaruh positif. Persamaan dengan 
penelitian tersebut adalah sama-sama menggunakan motivasi kerja sebagai 
variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen. 
Perbedaan dengan penelitian tersebut adalah tidak menggunakan pelatihan 
kerja sebagai variabel independen. Sedangkan pada penelitian tersebut 
hanya menggunakan motivasi kerja sebagai variabel independennya.  
4. Penelitian yang dilakukan oleh Leonardo Agusta dan Eddy Madiono 
Sutanto yang berjudul Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pelatihan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan. Obyek yang digunakan adalah karyawan CV 
Haragon Surabaya. Hasil yang diperoleh menunjukan bahwa kedua 
variabel independen yaitu motivasi kerja (X1) dan pelatihan kerja (X2) 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). Persamaan dengan 
penelitian tersebut adalah sama-sama menggunakan motivasi kerja dan 
pelatihan kerja sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai 
variabel dependen. Perbedaan dengan penelitian tersebut adalah tempat 
penelitian yang dilakukan di  CV Haragon Surabaya. Sedangkan pada 
penelitian ini dilakukan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. 
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C. Kerangka Berpikir 
1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Pemberian motivasi kerja yang tepat akan sangat membantu dalam 
berlangsungnya kerja karyawan dan hasil yang dicapainya. Motivasi 
merupakan keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan 
energi, dorongan atau arahan, perilaku kearah mencapai kepuasan. 
Pemberiaan motivasi kerja pada pegawai akan meningkatkan kecakapan, 
keterampilan, pengalaman, dan kesungguhan kerja, sehingga dapat 
mencapai hasil kerja yang maksimal. Pemberian tanggung jawab, 
tantangan, pengarahan dan kesempatan akan memotivasi pegawai untuk 
berprestasi. Oleh sebab itu pentingnya pemberian motivasi kerja bagi 
karyawan akan sangat membantu dalam penyelesaian masalah-masalah 
yang dihadapi karyawan sehingga akan lebih bersemangat dan percaya diri 
untuk mampu mengerjakan pekerjaannya. Dengan motivasi kerja yang 
meningkat akan meningkatkan kinerja karyawan.   
2. Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Pelatihan kerja yang bermanfaat meningkatkan kemampuan kerja 
karyawan akan sangat membantu karyawan itu sendiri untuk dapat bekerja 
lebih baik dan dapat berinovasi. Pelatihan yang merupakan suatu proses 
pembelajaran untuk memperoleh keahlian, konsep, peraturan, atau sikap 
dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. Melalui pelatihan kerja, 
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kemampuan pegawai akan meningkat, sehingga pekerjaan yang 
dibebankan pada masing-masing pegawai diharapkan dapat cepat selesai 
dengan hasil yang memuaskan. Oleh sebab itu pelatihan kerja juga 
berperan penting dalam peningkatan kemampuan dan kinerja yang 
dihasilkan oleh karyawan. Sehingga kinerja yang dihasilkan oleh 
karyawan akan lebih baik dan maksimal. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pelatihan Kerja Secara Bersama-Sama 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Motivasi dan pelatihan yang diberkan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Melalui motivasi kerja akan memberikan dorongan untuk lebih 
semangat dan sengguh-sungguh dalam bekerja sedangkan dengan 
pelatihan dapat menambah keterampilan, pengetahuan, dan kecakapan 
dalam bekerja. Jika karyawan sudah memiliki motivasi kerja dan 
mendapatkan pelatihan kerja yang baik secara bersama-sama maka kinerja 
yang dihasilkan karyawan akan lebih unggul dari sebelumnya. 
D. Paradigma Penelitian 
Penelitian ini mempunyai dua variabel independen (bebas) dan satu 
variabel dependen (terikat). Motivasi kerja sebagai variabel independen 
pertama (X1), pelatihan kerja sebagai variabel independen kedua (X2) dan 
kinerja  karyawan sebagai variabel dependen (Y). Hubungan variabel 
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independen dan variabel dependen tersebut dapat dilihat melalui paradigma 
penelitian sebagai berikut: 
 
  
 
 
 
 
 
 
Gambar. 1 Paradigma Penelitian 
Keterangan: 
X1: motivasi kerja 
X2: pelatihan kerja 
Y: kinerja karyawan 
 : pengaruh X1 dan X2 secara sendiri-sendiri terhadap kinerja karyawan 
 : pengaruh X1 dan X2 secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 
E. Hipotesis 
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada KPP Pratama Magelang.  
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan kinerja karyawan pada KPP Pratama Magelang. 
X1 
Motivasi Kerja 
X2 
Pelatihan Kerja 
Y 
Kinerja 
Karyawan 
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3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja dan pelatihan 
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada KPP Pratama 
Magelang.  
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Tempat dan Waktu Penelitian 
 Penelitian ini dilakukan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang yang 
beralamat di Jalan Veteran No. 20 Magelang. Sedangkan untuk waktu penelitian 
ini dilaksanakan pada bulan Mei 2014.  
B. Desain Penelitian 
 Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian asosiatif karena penelitian 
ini bertujuan untuk meneliti dan mengetahui pengaruh motivasi kerja dan 
pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang yang digunakan dalam pengambilan datanya yaitu menggunakan 
teknik dokumentasi dan angket yang berupa sejumlah pertanyaan dan 
pernyataan tertulis yang diberikan kepada responden untuk diisi sesuai dengan 
keadaan yang sebenarnya.  
C. Populasi Penelitian 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/ subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi meliputi 
seluruh karakteristik/ sifat yang dimiliki oleh subyek/obyek itu. Penelitian ini 
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adalah penelitian populasi, populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan pada KPP Pratama Magelang berjumlah 80 orang.  
 
D. Definisi Operasional Variabel  
Variabel penelitian menurut Hatch dan Farhady dalam Sugiyono 
(2011:38) secara teoritis variabel dapat didefinisikan sebagai atribut 
seseorang, atau obyek, yang mempunyai “variasi” antara satu orang dengan 
yang lain atau satu obyek dengan obyek lain. Terdapat dua variabel bebas 
(independent variable), yaitu motivasi kerja (X1) dan pelatihan kerja (X2) d 
satu variabel terikat (dependent variable), yaitu kinerja karyawan (Y) dalam 
penelitian ini. Definisi dari masing-masing variabel adalah: 
1. Kinerja karyawan merupakan hasil seseorang secara keseluruhan untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu dan dengan pemahaman yang jelas tentang apa yang 
akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya selama periode tertentu 
di dalam melaksnakan tugasnya. Indikator yang digunakan untuk 
mengukur kinerja karyawan adalah efektivitas dan efisiensi, orientasi 
tanggung jawab, disiplin, dan inisiatif. 
2. Motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri 
karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi 
perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi 
kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja 
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yang maksimal. Indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi kerja 
adalah dorongan mencapai tujuan, semangat kerja, inisiatif dan kreativitas, 
dan rasa tanggung jawab. 
3. Pelatihan kerja merupakan suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan 
kerja karyawan dalam kaitannya dengan aktivitas ekomoni yang dapat 
membantu karyawan delam memahami suatu pengetahuanpraktis dan 
penerapannya guna meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap 
yang diperlukan organisasi dalam mencapai tujuan yang juga disesuaikan 
dengan tuntutan pekerjaan seorang karyawan. Indikator yang digunakan 
untuk mengukur pelatihan kerja adalah pengetahuan, kemampuan, sikap, 
dan kecakapan.  
E. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Instrumen dalam penelitian ini 
berupa angket (kuesioner) yang berisi pertanyaan yang perlu dijawab dan diisi 
oleh responden. Angket tersebut berisi pertanyaan tentang motivasi kerja, 
pelatihan kerja dan kinerja karyawan. Data-data dalam penelitian ini 
berbentuk kuantitatif, yaitu dengan membagikan kuisioner kepada responden. 
Responden diminta melakukan penilaian tentang motivasi kerja, pelatihan 
kerja dan kinerja karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Agar 
penyusunan instrumen lebih sistematis, sehingga dapat dikontrol dan 
dikoreksi, maka perlu dibuat kisi-kisi instrumen yaitu: 
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Tabel 1. Kisi-kisi Instrumen Penelitian  
No Variabel Indikator Butir Soal 
1. Kinerja karyawan Efektivitas dan efisiensi 
Orientasi tanggung jawab 
Disiplin 
Inisiatif  
1, 2, 3 
4, 5, 6 
7, 8, 9 
10, 11, 12 
2. Motivasi kerja (X1) Dorongan mencapai tujuan 
Semangat kerja 
Inisiatif dan kreativitas 
Rasa tanggung jawab 
1, 2, 3 
4, 5, 6 
7, 8, 9 
10, 11, 12 
3. Pelatihan kerja (X2) Pengetahuan  
Kemampuan Berpikir 
Sikap 
Kecakapan 
1, 2, 3 
4, 5, 6 
7, 8, 9 
10, 11, 12 
 
Dalam menyusun instrumen penelitian ini penulis mengacu pada Skala Likert. 
Skala Likert adalah suatu skala psikometrik yang umum digunakan dalam 
kuesioner dan merupakan skala yang paling banyak digunakan dalam riset berupa 
survei. Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam Skala Likert, responden 
menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan 
memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Biasanya disediakan lima pilihan 
skala dengan format seperti berikut: 
1. Sangat Setuju (SS), mewakili skor 5 
2. Setuju (S), mewakili skor 4 
3. Kurang Setuju (KS), mewakili skor 3 
4. Tidak Setuju (TS), mewakili skor 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS), mewakili skor 1 
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F. Tehnik Pengumpulan Data  
1. Kuesioner atau Angket 
Kuesioner atau angket adalah daftar pertanyaan yang setiap butir-butir 
pertanyaannya sudah disediakan jawaban untuk dipilih atau telah 
disediakan tempat untuk mengisi jawabannya. Data yang diperoleh dari 
kuesioner atau angket berupa jawaban dari angket yang telah disebarkan. 
dan diisi oleh responden dan mendapatkan data jumlah jenis kelamin, 
responden, data umur responden, data jenjang pendidikan responden, data 
masa kerja responden, data bagian kerja responden, serta mengenai 
prestasi kerja. 
2. Dokumentasi 
Dokumentasi adalah pengumpulan data untuk melihat data dengan 
jelas dan berhubungan dengan peneliti tentang perusahaan yang akan 
diteliti. Metode ini digunakan untuk mencari data dari perusahaan dengan 
meneliti sumber-sumber tertulis yang berkaitan dengan objek penelitian 
dan gambara umum. Data yang diperoleh dari dokumentasi adalah dapat 
mengetahui tentang visi-misi, struktur organisasi Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang. 
G. Uji Coba Instrumen  
Uji coba instrumen adalah uji coba untuk memperoleh informasi 
mengenai kualitas instrumen yang digunakan, yaitu informasi mengenai sudah 
dan belumnya instrumen yang bersangkutan memenuhi persyaratan. Uji coba 
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dilaksanakan di Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang sebanyak 30 
responden. Uji coba dalam penelitian ini adalah uji terpakai dimana 30 
responden yang digunakan untuk uji coba diberikan kuesioner sebanyak 2 kali 
yaitu pada saat uji coba dan saat penelitian. 
1. Uji Validitas 
Validitas menunjukan bahwa suatu pengujian benar-benar mengukur 
apa yang seharusnya diukur. Atau dengan kata lain, validitas adalah suatu 
ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kesahihan suatu instrumen. Suatu 
instrumen dikatakan valid jika tingkat validitasnya tinggi. Begitu juga 
sebaliknya, dikatakan tidak valid jika tingkat validitasnya rendah. Uji 
validitas dilakukan terhadap seluruh pernyataan yang ada dalam setiap 
variabel. 
Pada penelitian ini menggunakan teknik korelasi Product Moment 
dengan dibantu Softwere IBM SPSS Statistics 20.  Product Moment 
bertujuan untuk menguji apakah tiap item atau butir pernyataan benar-
benar mampu mengungkap faktor yang akan diukur atau konsistensi 
inrernal tiap item alat ukur dalam mengukur suatu faktor. Rumus yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi Product Moment sebagai 
berikut: 
rxy = 
 ∑   – ∑    ∑   
√  ∑    ∑       ∑    ∑   
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Keterangan: 
rxy    = koefisien korelasi antara X dan Y 
N    =  jumlah subyek 
X    = sekor nilai X 
Y    = sekor nilai Y 
XY = hasil kali sekor X dengan Y 
X
2   
=
 
kuadrat sekor X 
Y
2 
  =kuadrat sekor Y 
Setelah r hitung ditemukan, nilai r hitung tersebut kemudian 
dikonsultasikan dengan table untuk mengetahui butir yang valid dan tidak 
valid. Dengan pedoman bila r hitung   r table pada signifikansi 5% maka 
butir item dianggap valid, sedangkan bila r hitung   r table maka item 
dianggap tidak valid. Butir digunakan dalam pengumpulan data adalah 
butir tang valid (Imam Ghozali, 2006).  
a. Variabel Kinerja Karyawan 
Setelah melakukan uji validitas menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 hasil yang diperoleh menunjukan bahwa dari 12 butir soal 
kuesioner yang sesuai indikator-indikator variabel kinerja karyawan 
yang disebar dan diisi oleh responden semuanya menunjukan valid.  
b. Variabel Motivasi Kerja 
Setelah melakukan uji validitas menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 hasil yang diperoleh menunjukan bahwa dari 12 butir soal 
kuesioner yang sesuai indikator-indikator variabel motivasi kerja yang 
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disebar dan diisi oleh responden menunjukan bahwa terdapat 10 butir 
soal kuesioner yang valid dan terdapat 2 butir soal kuesioner yang 
tidak valid yaitu butir soal kuesioner  nomer 9 dan 10.  
c. Variabel Pelatihan Kerja 
Setelah melakukan uji validitas menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 hasil yang diperoleh menunjukan bahwa dari 12 butir soal 
kuesioner yang sesuai indikator-indikator variabel pelatihan kerja yang 
disebar dan diisi oleh responden  menunjukan bahwa terdapat 9 butir 
soal kuesioner yang valid dan terdapat 3 butir soal kuesioner yang 
tidak valid yaitu butir soal kuesioner nomer 1, 2 dan 3. Berikut 
dibawah ini merupakan tabel ringkasan hasil uji validitas: 
Tabel.2 Ringkasan Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan, 
Motivasi Kerja Dan Pelatihan Kerja. 
 
No Variabel 
Jumlah 
Butir Soal 
Kuesioner 
Jumlah 
Butir Soal 
Yang 
Valid 
Jumlah 
Butir 
Yang 
Tidak 
Valid 
No. 
Butir 
Tidak 
Valid 
1 Kinerja 
Karyawan 
12 12 - - 
2 Motivasi 
Kerja 
12 10 2 9, 10 
3 Pelatihan 
Kerja 
12 9 3 1, 2, 3 
 
Berdasarkan butir soal kuesioner yang tidak valid sesuai pada tabel 
diatas setiap butir yang tidak valid akan dihilangkan dan tidak 
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ditambahkan butir soal kuesioner yang baru karena masih terdapat 
butir soal kuesioner yang lain sebagai pengganti butir soal kuesioner 
yang tidak valid.  
2. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukan sejauh  mana suatu 
alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Setiap alat pengukur 
seharusnya memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran 
relative konsisten dari waktu ke waktu. Untuk menguji reliabilitas ini, 
dilakukan dengan menghitung construct reliability dan variance extracted 
dari masing-masing variabel teramati. Untuk menghitung construct 
reliability dan variance extracted, digunakan rumus sebagai berikut: 
    [
 
   
] [  
∑  
 
  
 ] 
Keterangan: 
r11    = reliabilitas instrument  
K      = banyaknya butir pertanyaan  
  ∑  
   jumlah varian butir pernyataan 
  
       varians total 
Berikut ini merupakan rigkasan kategori tabel interprstasi nilai r: 
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Tabel. 3 Inteprestasi Nilai r 
Besarnya nilai r Interprestasi 
0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,00 Sangat Kuat 
 
Pengambilan keputusan berdasarkan jika nilai Alpha melebihi 0,6 
maka pertanyaan variabel tersebut reliabel dan jika Alpha kurang dari 0,6 
maka pertanyaan variabel tersebut tidak reliabel  (Imam Ghozali, 2006). 
Perhitungan untuk mencari tingkat keandalan data instrumen dalam 
penelitian ini dibantu program komputer Softwere IBM SPSS Statistics 20. 
Dari pengujian tersebut hasil yang didapat adalah sebagai berikut:  
  Tabel.4 Hasil Uji Reliabilitas  
Nama Variabel Koefisien Alpha 
Cronbach 
Tingkat Kendalan 
Kinerja Karyawan 0,922 Sangat Kuat 
Motivasi Kerja 0,854 Sangat Kuat 
Pelatihan Kerja 0,804 Sangat Kuat 
 
Berdasarkan perhitungan uji reliabilitas menggunakan Softwere 
IBM SPSS Statistics 20 menunjukan bahwa ketiga variabel yaitu kinerja 
karyawan, motivasi kerja dan pelatihan kerja menunjukan reliabel. 
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H. Tehnik Analisis Data 
1. Uji Prasyarat Analisis 
a. Uji Linieritas 
Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan linier antara 
variabel prediktor dan variabel kriterium. Dikatakan linier jika 
kenaikan skor variabel bebas diikuti dengan kenaikan variabel terikat. 
Rumus yang dugunakan dengan menggunakan rumus Freg  dari 
Sutrisno Hadi (2004) sebagai berikut: 
Freg = 
     
     
 
Keterangan: 
Freg    =harga bilangan untuk garis regresi 
RKreg=rerata kuadrat residu 
RKres=rerata kuadrat residu 
b. Uji Asumsi Klasik 
Menurut Imam Ghozali (2011) untuk melakukan uji asumsi klasik 
terhadap data yang telah dikumpulkan, dapat dugunakan analisisi 
seperti berikut: 
1) Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan bentuk pengujian dengan asumsi 
dalam analisis regresi ganda. Uji Multikolenieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
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variabel independen. Multikolenieritas dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan variance inflation factor  (VIF). Untuk pengambilan 
keputusan dalam menentukan ada atau tidaknya multikolinieritas 
yaitu dengan kriteria sebagai berikut: 
a) Jika nilai VIF > 10 atau jika nilai tolerance < 0,1 maka ada 
multikolinieritas dalam model regresi. 
b) Jika nilai VIF < 10 atai jika nilai tolerance > 0,1 maka tidak 
ada multikolinieritas dalam model regresi. 
2) Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi terjadi kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut heterokedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah yang heterokedastisitas 
menggunakan Uji Glejser. Ada atau tidaknya heterokedastisitas 
dapat dilihat dari probabilitas signifikansinya, jika nilai 
signifikansinya diatas tingkat kepercayaan 5 % maka dapat 
disimpulkan tidak mengandung adanya heterokedastisitas (Imam 
Ghozali 2011).  
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2. Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Linier Sederhana 
Analisis regresi ini dugunakan untuk memperkirakan nilai dari 
variabel tidak bebas (Y) pada nilai variabel bebas (X) tertentu, 
sehingga dapat diketahui berapa besar pengaruh satu bariabel terhadap 
variabel lainnya. Langkah-langkanya sebagai berikut: 
1) Mencari koefisien korelasi ( r ) : 
rxy= 
∑  
√ ∑    ∑   
  
rxy
2=  ∑   
 
√ ∑    ∑   
 
Keterangan: 
rxy=koefisien korelasi antara variabel X dan Y 
r
2
=koefisien determinasi 
xy= perkalian X dan Y 
x
2
=X kuadrat 
y
2
= Y kuadrat 
dimana telah kita ketahui bahwa: 
∑   ∑   
 ∑   ∑  
 
 
∑   ∑   
 ∑   
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∑   ∑   
 ∑   
 
 
(Sutrisno Hadi, 2004) 
2) Mencari Koefisien Determinasi 
Setelah diketahui adanya hubungan antar variabel maka untuk 
mengetahui seberapa besar taraf hubungan atau pengaruh antara 
variabel X dengan variabel Y maka dapat dihitung koefisien 
determinasinya seperti yang dikemukakan Sugiyono (2007) bahwa 
analisis korelasi dapat dilanjutkan dengan menghitung koefisien 
dterminasi dengan cara mengkuadratkan koefisien korelasi yang 
ditemukan. 
3) Menguji signifikansi dengan uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui keberartian variabel. Uji t 
dapat dihitung menggunakan rumus sebagai berikut: 
t= 
 √   
√    
 
Keterangan: 
t= t hitung 
r= koefisien korelasi 
n=jumlah sempel 
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Uji t menggunakan program Softwere IBM SPSS Statistics 20 
sehingga dapat ditemukan hasil t hitungnya. Pengambilan 
kesimpulan adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada 
taraf signifokansi 5 % pedoman yang digunakan: 
a) Jika thitung > ttabel  maka X berpengaruh secara signifikan 
terhadap Y. 
b) Jika thitung  < ttabel maka X tidsk berpengaruh secara signifikan 
terhadap Y (Sugiyono, 2007). 
4) Membuat pesamaan garis regresi linier sederhana 
Y=a+bx 
Keterangan: 
Y= subjek dalam variabel dependen yang diprediksi 
a= harga x jika y=0 (konstanta) 
b= angka arah/koefisien regresi linier sederhana 
x= variabel independen yang mempunyai nilai tertentu 
Harga a dan b dapat dicari dengan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 
a= 
 ∑    ∑  
    ∑    ∑     
 ∑  
   ∑    
 
b= 
 ∑      ∑     ∑   
 ∑  
   ∑    
 
(Sugiyono, 2007) 
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b. Analisis Regresi Berganda 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
yang ada diantara pelatihan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan secara bersama-sama. Langkah-langkah yang harus 
ditempuh adalah: 
1) Menentukan Koefisien Korelasi Berganda 
Ry X1 X2=
√    
      
                   
       
  
Keterangan: 
RyX1X2=korelasi antara variabel X1 dengan X2 secara bersama-
sama dengan variabel Y 
Ryx1        = korelasi product moment antara X1 dengan Y 
Ryx2        = korelasi product moment antara X2 dengan Y 
RX1X2     = korelasi antara X1 dengan X2 
 
2) Mencari koefisien determinasi 
Setelah diketahui adanya hubungan antar variabel maka untuk 
mengetahui seberapa besar taraf hubungan atau pengaruh antara 
X1 dengan X2 secara bersama-sama dengan variabel Y maka dapat 
dihitung koefisien determinasinya seperti yang dikemukakan 
Sugiyono (2007) bahwa analisis korelasi dapat dilanjutkan dengan 
menghitung koefisien determinasi dengan cara mengkuadratkan 
koefisien korelasi yang ditemukan. 
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3) Pengujian signifikansi harga F 
Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara bersama-sama. Nilai Fhitung dicari 
menggunakan rumus sebagai berikut: 
Fh = 
  
 
    
     
 
Keterangan: 
R= koefisien korelasi berganda 
K= jumlah variabel independen 
N= jumlah anggota sampel 
F= Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel 
Kriteria pengujian untuk hasil Fhitung: 
a) Jika nilai Fhitung > Ftabel maka variabel X secara bersama-sama 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Y. 
b) Jika nilai Fhitung < Ftabel maka variabel X secara bersama-sama 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel Y. 
4) Membuat persamaan garis dengan dua prediktor 
Y= a+b1X1+b2X2 
Keterangan: 
Y  = kinerja karyawan 
X1= motivasi kerja 
X2= pelatihan kerja 
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A  = harga Y jika Y=0 (konstanta) 
B  = angka arah/koefisien regresi linier berganda 
5) Mencari besarnya sumbangan setiap variabel bebas (       
terhadap variabel taekait (Y) 
a) Sumbangan Relatif (SR %) 
Sumbangan relatif adalah persentase perbandingan 
relativitas yang diberikan satu variabel bebas kepada variabel 
tekait dengan variabel-variabel bebas lain.  Rumus yang 
digunakan untuk mencari besarnya sumbangan relatif menurut 
Sutrisno Hadi (2004) adalah sebagai berikut : 
SR% = 
 ∑  
     
 
Keterangan : 
SR% = sumbangan relatif dari suatu predicator 
a       = koefisien predicator 
∑   = jumlah produk antara X dan Y 
JKreg = jumlah kuadrat regresi  
 
b) Sumbangan Efektif (SE%) 
Sumbangan efektif adalah persentase perbandingan 
efektifitas yang diberikan satu variabel bebas keapada satu 
variabel terikat. Dengan varabel-variabel bebas lain bail yang 
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diteliti maupun tidak. Rumus yang digunakan untuk mencari 
besarnya sumbangan efektif sebagai berikut : 
SE% = SR% x    
Keterangan : 
SE% = sumbangan efektif dari suatu predicator 
SR% = sumbangan relatif dari suatu predicator 
R
2      
=koefisien determinasi     
50 
 
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Data Umum 
1. Sejarah Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Magelang berlokasi di Jalan 
Veteran nomor 20 Magelang. Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
merupakan instansi pemerintah di bawah Departemen Keuangan Republik 
Indonesia dan termasuk dalam direktorat Jendral Pajak Kantor Wilayah Jawa 
Tengah II. Sejarah Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang pada intinya 
sama dengan keberadaan Kantor Pelayanan Pajak lainnya di seluruh Indonesia 
yang terkait dengan perjalanan sejarah yang dialami bangsa Indonesia. Nama 
kantor Pelayanan Pajak sendiri berubah-ubah mulai zaman Belanada , zaman 
penjajah Jepang di Indonesia sampai dengan era globalisasi saat ini. 
Semula kantor tersebut bernama Kantor Pelayanan Pajak Magelang 
kemudian berdasarkan Peraturan Menteri Keuangan Nomor 55 /PMK.01/2007 
tanggal 31 Mei 2007 tentang  Organisasi dan Tata Kerja Instansi Vertikal 
Direktorat Jenderal Pajak berubah namanya menjadi Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang yang merupakan penggabungan dari Kantor Pelayanan 
Pajak (KPP) dan Kantor Pelayanan Pajak Bumi Bangunan (KPPBB). Tujuan 
dari pembentukan Kantor Pelayanan Pajak Pratama adalah dalam rangka 
modernisasi sistem administrasi perpajakan sebagai upaya pelaksanaan “Good 
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Governance” dan meningkatkan penerimaan pajak serta efektifitas organisasi 
instansi vertikal di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak. 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang mulai beroperasi 30 
Oktober 2007 berdasarkan Keputusan Direktur Jenderal Pajak nomor KEP-
141 /PJ/2007 tanggal 3 Oktober 2007. Semua pelayanan perpajakan pusat 
menjadi satu yaitu Pajak Penghasilan, Pajak Pertambahan Nilai, Pajak 
Lainnya serta Pajak Bumi dan Bangunan. Wilayah administrasi Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang  meliputi Kabupaten Magelang dan Kota 
Magelang. 
Pada tahun 2013 Kantor Pelayanan Pajak Pratama Mgelang dengan 
adanya Undang-Undang Pendapatan Retribusi Daerah (UUPDRD) maka 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang tidak lagi mengurusi Pajak Bumi 
dan Bangunan (PBB) sehingga hanya mengurusi tentang Pajak Penghasilan 
(PPh) dan Pajak Pertambahan Nilai (PPN) untuk wilayah Kabupaten 
Magelang. 
2. Visi  dan Misi Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
a. Visi 
Menjadi “Model pelayanan masyarakat yang menyelenggarakan 
sistem manajemen perpajakan kelas dunia yang dipercaya dan 
dibanggakan 
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b. Misi 
1) Fiskal 
Menghimpun penerimaan dalam negeri dari sektor pajak yang 
mampu menunjang kemandirian pembiayaan pemerintah 
berdasarkan UU perpajakan dengan tingkat efektifitas dan efisiensi 
yang tinggi. 
2) Ekonomi 
Mendukung kebijaksanaan pemerintah dalam mengatasi 
permasalahan ekonomi bengsa dengan kebijaksanaan yang 
“Minimizing Distortion”. 
3) Politik 
Mendukung proses demokrasi bangsa. 
4) Kelembagaan 
Senantiasa memperbaharui diri selaras dengan : 
a) Aspirasi Masyarakat. 
b) Teknologi Perpajakan. 
c) Administrasi perpajakan yang mutakhir 
c. Strategi 
1) Fiskal 
a) Tingkatkan penguasaan atas subjek pajak dan objek pajak. 
b) Penyempurnaan perundang-undangan perpajakan 
c) Tingkatkan pengetahuan perpajakan masyarakat 
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2) Ekonomi 
a) Berkoordinasi dengan instansi terkait, merumuskan 
kebijaksanaan-kebijaksanaan perpajakan yang mendukung 
perkembangan perbaikan keunggulan kompetitif Indonesia. 
b) Berkoordinasi dengan instansi terkait, merumuskan 
kebijaksanaan-kebijaksanaan perpajakan yang mendukung 
perkembangan usaha kelompok kecil. 
c) Berkoordinasi dengan instansi terkait, merumuskan 
kebijaksanaan-kebijaksanaan yang konduktif dan merangsang 
investor. 
3) Politik 
a) Meningkatkan kemampuan dareah dalam rangka meningkatkan 
sumber pendapatan daerah. 
b) Membantu penyempurnaan perangkat pengelolaan pendapatan 
daerah. 
c) Meingkatkan peran PPh orang pribadi, PBB dan BOHTB dalam 
mendukung pengembangan APBD. 
4) Kelembagaan 
a) Kembangkan organisasi DJP sesuai Visi dan mendukung 
pelaksanaan Misi DJP 
54 
 
b) Kembangkan kualitas SDM yang inovatif dan mampu mendukung 
pelaksanaan misi dan strategi menuju pencapaiannVisi DJP 
berdasarkan nilai-nilai acuhan. 
c) Tingkatkan secara berkelanjutan kinerja unit kantor. 
d) Sempurnaan layout kantor untuk memfasilitasi proses internal dan 
optimalisasi pelayanan public. 
e) Peningkatkan moderenisasi sarana dan prasarana kerja. 
d. Nilai Acuhan 
1) Profesionalisme yang meliputi integritas, disiplin dan kompeten 
2) Transparansi 
3) Akuntabilitas  
4) Meritrokasi 
5) Kemandiriaan 
6) Pelayanan prima 
7) Pembelajaran dan pemberdayaan 
3. Tugas pokok, dan Fungsi Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang 
Sesuai dengan Pasal 58 Peraturan Menteri Keuangan Republik 
Indonesia Nomor 132/PMK.01/2006 sebagaimana telah diubah terakhir 
dengan Peraturan Menteri Keuangan Republik Indonesia Nomor 
67/PMK.01/2008, Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang mempunyai 
tugas melaksanakan penyuluhan, pelayanan dan pengawasan Wajib Pajak 
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di bidang Pajak Penghasilan, Pajak Pertambahan Nilai, Pajak Penjualan 
atas Barang Mewah, Pajak Tidak Langsung Lainnya berdasarkan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang menyelenggarakan fungsi sebagai berikut: 
1. Pengumpulan, pencarian dan pengolahan data, pengamatan potensi 
perpajakan, penyajian informasi perpajakan, pendapatan objek dan 
subjek pajak, 
2. Penetapan dan penerbitan produk hukum pajak, 
3. Pengadministrasian dokumen dan berkas perpajakan, penerimaan dan 
pengolahan Surat Pemberitahuan, serta penerimaan surat lainnya, 
4. Penyuluhan perpajakan, 
5. Pelaksanaan registrasi Wajib Pajak, 
6. Pelaksanaan ekstensifikasi, 
7. Penatausahaan piutang pajak dan pelaksanaan penagihan pajak, 
8. Pelaksanaan pemeriksaan pajak, 
9. Pengawasan kepatuhan kewajiban perpajakan Wajib Pajak, 
10. Pelaksanaan kosultasi perpajakan, 
11. Pelaksanaan intensifikasi, 
12. Pembetulan ketetapan pajak, 
13. Pelaksanaan administrasi kantor. 
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4. Wilayah Kerja dan Sumber Daya Manusia Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang 
Dalam melaksanakan peran strategisnya, KPP Pratama Magelang 
memiliki gambaran umum sebagai berikut: 
1. Luas Wilayah Kerja 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang memiliki wilayah kerja 
meliputi 2 (dua) Kabupaten/Kota yakni: 
Kota Magelang  dengan luas wilayah  18,12 Km² 
Kabupaten Magelang dengan luas wilayah  1.085,75    Km² 
Jumlah seluruhnya     1.103,87    Km² 
2. Sumber Daya Manusia 
a. Berdasarkan Unit Eselon 
Jumlah Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang pada 
tahun 2013  secara keseluruhan mencapai 88 orang, yang terbagi 
sebagai berikut: 
1) Eselon III  :    1 orang 
2) Eselon IV  :  10 orang 
3) Fungsional  :   9     orang 
4) AR   :  27     orang 
5) Pelaksana  :  41     orang 
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b. Berdasarkan Golongan 
Pegawai Kantor Pelayanan  Pajak Pratama  Magelang tahun 2013 
menurut golongan secara rinci adalah sebagai berikut: 
1) Golongan II  :  25 orang 
2) Golongan III  :  57 orang 
3) Golongan IV  :   6 orang 
c. Berdasarkan Jenis Pendidikan 
1) SLTA   :  14 orang 
2) Diploma I  :   9 orang 
3) Diploma III  :  16 orang 
4) Diploma IV/ Sarjana :  34   orang 
5) Pasca Sarjana  :  15 orang 
5. Struktur Organisasi 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang memiliki struktur 
organisasi untuk mendukung tugas dan fungsinya dalam melayani 
masyarakat khususnya dalam bidang perpajakan. Struktur organisasi 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang terdiri dari: 
a. Kepala Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
b. Sub Bagian Umum 
c. Seksi Pengolahan Data dan Informasi 
d. Seksi Pengawasan dan Konsultasi I-IV 
e. Seksi Ekstensufikasi Perpajakan 
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f. Seksi Pelayanan 
g. Seksi Pemeriksaan 
h. Kelompok Jabatan Fungsional 
i. Seksi Penagihan 
 
Gambar 2. Struktur Organisasi KPP Pratama Magelang 
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6. Uraian Tugas  
a. Kepala Kantor 
1) Menetapkan rencana pengamanan penerimaan pajak berdasarkan 
potensi pajak, perkembangan kegiatan ekonomi keuangan serta 
realisasi penerimaan pajak tahun lalu. 
2) Menetapkan rencana pencarian data strategis dan potensial 
dalamrangka intensifikasi /ekstensifikasi perpajakan. 
3) Menjamin pelaksanaan pencarian data dan pengolahan data yang 
strategis dan potensial dalam rangka intensifikasi/ekstensifikasi 
perpajakan. 
4) Mengelola pelaksanaan penyuluhan, pelayanan, dan pengawasan 
Wajib Pajak di bidang perpajakan dalam wilayah wewenangnya 
berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
b. Sub Bagian Umum 
1) Melaksanakan pengurusan surat masuk Kantor Pelayanan Pajak 
yang bukan dari Wajib Pajak. 
2) Melaksanakan pengurusan surat keluar dari lingkungan Kantor 
Pelayanan Pajak. 
3) Melaksanakan pemrosesan berkas/arsip umum (non Wajib Pajak). 
4) Melaksanakan penyusutan arsip yang tidak mempunyai nilai guna 
atau telah memenuhi jadwal retensi arsip 
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5) Melaksanakan penyelenggaraan administrasi DP3, LP2P, KP4 dan 
Daftar Riwayat Hidup sesuai dengan peraturan yang berlaku. 
6) Melaksanakan Daftar Usulan Penilaian Angka Kredit (DUPAK) 
Pejabat Fungsional. 
7) Melaksanakan inventarisasi alat perlengkapan kantor/alat tulis 
kantor/ formulir. 
c. Seksi Pengolahan Data dan Informasi 
1) Melaksanakan pengumpulan dan pengolahan data. 
2) Penyajian informasi perpajakan,  
3) Perekaman dokumen perpajakan,  
4) Urusan tata usaha penerimaan perpajakan, 
5)  Pengalokasian PBB & BPHTB, 
6) Pelayanan dukungan teknis komputer,  
7) Pemantauan aplikasi e-FIN dan e-Filing, 
8) Pelaksanaan i-SISMIOP dan SIG, serta  
9)  Penyiapan laporan kinerja. 
d. Seksi Pengawasan dan Konsultasi I-IV 
1) Melakukan pengawasan kepatuhan kewajiban perpajakan wajib 
pajak,  
2) Bimbingan/himbauan kepada wajib pajak dan konsultasi teknis 
perpajakan,  
3) Penyusunan profil wajib pajak,  
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4) Analisis kinerja wajib pajak,  
5) Rekonsiliasi data wajib pajak dalam rangka melakukan 
intensifikasi,  
6) Usulan pembetulan ketetapan pajak, usulan pengurangan pbb & 
bphtb, serta melakukan evaluasi hasil banding. 
e. Seksi Ekstensufikasi Perpajakan 
1) Melakukan pengamatan potensi perpajakan,  
2) Pendataan objek dan subjek pajak,  
3) Pembentukan dan pemutakhiran basis data nilai objek pajak 
dalam menunjang ekstensifikasi.  
f. Seksi Pelayanan 
1) Melakukan penetapan dan penerbitan produk hukum perpajakan,  
2) Pengadministrasian dokumen dan berkas perpajakan,  
3) Penerimaan dan pengolahan surat pemberitahuan, serta penerimaan 
surat lainnya,  
4) Penyuluhan perpajakan,  
5) Pelaksanaan registrasi wajib pajak, serta  
 melakukan kerjasama perpajakan.  
g. Seksi Pemeriksaan 
1) Melakukan penyusunan rencana pemeriksaan,  
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2) Pengawasan pelaksanaan aturan pemeriksaan, penerbitan dan 
penyaluran surat perintah pemeriksaan pajak serta administrasi 
pemeriksaan perpajakan lainnya. 
h. Kelompok Jabatan Fungsional 
Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas melaksanakan 
kegiatan sesuai dengan jabatan fungsional masing-masing berdasarkan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku. Kelompok jabatan 
fungsional terdiri dari sejumlah jabatan fungsional yang terbagi dalam 
berbagai kelompok sesuai dengan bidang keahliannya. Setiap 
kelompok berkoordinasi oleh penjabat fungsional senior yang ditunjuk 
oleh Kepala Kantor Wilayah dan Kepala Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama yang bersangkutan. Jumlah jabatan fungsional ditentukan 
berdasarkan kebutuhan dan beban kerja. Jenis dan jenjang jebatan 
fungsional diatur sesuai dengan perundang-undangan yang berlaku. 
i. Seksi Penagihan 
a. Mempunyai tugas melakukan urusan penatausahaan piutang pajak, 
penundaan dan angsuran tunggakan pajak,  
b. Penagihan aktif,  
c. Usulan penghapusan piutang pajak, serta  
d. Penyimpanan dokumen-dokumen penagihan.  
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7. Rencana Strategis Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
Rencana strategis ini berasal adanya sebuah visi. Visi sendiri memiliki 
pengertian cara pandang jauh ke depan, yaitu kemana instansi pemerintah 
yang bersangkutan akan dibawa agar dapat eksis, antisipasi dan inovatif 
yang dijawai oleh nilai filosofi dan juga situasi lingkungan dimana 
instansi tersebut berada. Visi juga merupakan suatu gambaran menantang 
tentang keadaan masa depan instansi untuk ditransformasikan menjadi 
sebuah aktifitas melalui komitmen dan tindakan oleh segenap jajaran 
instansi tersebut. 
Sedangkan misi adalah sesuatu yang harus diemban atau dilaksanakan 
oleh instansi pemerintah sesuai visi yang ditetapkan, agar tujuan 
organisasi dapat terlaksana, tercapai dan berhasil dengan baik. Sesuai 
dengan pengertian misi tersebut, diharapkan seluruh pegawai dan pihak 
yang berkepentingan dapat mengenal instansi pemerintah, dan mengetahui 
peran dan program-programnya serta hasil yang akan diperoleh diwaktu-
waktu yang akan datang. 
Dalam mewujudkan visi dan misi yang akan dicapai, perlu disusun 
suatu tujuan yang akan menjadi implementasi dari visi dan misi. Tujuan 
merupakan implementasi dari misi dan merupakan sesuatu yang akan 
dicapai dalam kurun waktu tertentu. Adapun tujuan KPP Pratama 
Magelang: 
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a. Meningkatkan pelayanan prima kepada Wajib Pajak dalam rangka 
penerimaan pajak dan mewujudkan masyarakat yang sadar dan peduli 
pajak, 
b. Meningkatkan penggalian potensi perpajakan melalui ekstensifikasi 
dan intensifikasi untuk mencapai target penerimaan pajak yang telah 
ditetapkan, 
c. Meningkatkan sistem informasi yang handal untuk mencegah 
terjadinya manipulasi perpajakan. 
Sebagai implementasi tujuan yang terukur yang akan dilaksanakan 
dalam kurun waktu tertentu, maka perlu dibentuk sasaran-sasaran yang 
akan dicapai. Sasaran juga merupakan bagian integral dalam proses 
perencanaan stratejik. 
Kebijakan adalah sesuatu yang sudah disepakati oleh pihak-pihak 
terkait yang ditetapkan oleh pihak yang berwenang untuk dijadikan 
pedoman dan pegangan bagi setiap kegiatan. Adapun kebijakan yang 
diambil oleh KPP Pratama Magelang adalah sebagai berikut: 
a. Peningkatan kualitas pelayanan, 
b. Pencapaian rencana penerimaan pajak, 
c. Membangun masyarakat yang sadar dan peduli pajak, 
d. Mewujudkan sumber daya manusia yang profesional. 
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Program adalah kumpulan dari kegiatan nyata, sistematik dan terpadu 
yang dilaksanakan dalam rangka kerjasama dengan instansi pemerintah, 
swasta dan masyarakat untuk mencapai tuuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan. Program yang ditetapkan oleh KPP Pratama Purworejo adalah 
a. Peningkatan sarana dan cetak biru MSDM, 
b. Peningkatan Kualitas Pelayanan, 
c. Intensifikasi Perpajakan melalui Pemeriksaan, 
d. Ekstensifikasi Perpajakan, 
e. Penagihan Piutang Pajak, 
f. Optimalisasi Pengawasan dan Konsultasi Wajib Pajak. 
Rencana strategis ini diimplementasikan dan disusun secara sistematik 
menjadi tuuan, sasaran, kebijakan dan program dalam kurun waktu satu 
sampai dengan lima tahun. 
8. Jam kerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
Jam kerja sesuai Keputusan Menteri Keuangan Nomor 
71/KMK.01/1996 yaitu : 
a. Jam masuk kantor adalah pukul 07.30 waktu setempat, 
b. Jam istirahat pada hari senin s.d. kamis adalah pukul 12.15 s.d. 13.00 
waktu setempat, 
c. Jam istirahat pada hari jum’at adalah pukul 11.30 s.d. 13.15 waktu 
setempat, 
66 
 
d. Jam tutup kantor adalah pukul 17.00 waktu setempat, dan 
e. Jam kerja lain yang ditetapkan oleh Menteri Keuangan. 
B. Deskripsi Data Khusus 
1. Deskripsi Responden 
a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
Berdasarkan data yang diperoleh dari perusahaan tentang data 
jenjang pendidikan seluruh karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang yang menjadi responden dalam penelitian ini menunjukan 
bahwa terdapat 80 karyawan yang bekerja dan mempunyai jenjang 
pendidikan S2 sebanyak 12 orang karyawan, S1 sebanyak 29 orang 
karyawan, D4 sebanyak 4 orang karyawan, D3 sebanyak 13 orang 
karyawan, D1 sebanyak 8 orang karyawan, dan SMA sebanyak 14 
orang karyawan. 
Tabel.5 Respondenn Berdasarkan Jenjang Pendidikan 
No Jenjang Pendidikan Frekuensi Presentase 
1. SMA 14 17,5 % 
2. D 1 8 10 % 
3. D 3 13 16.25 % 
4. D 4 4 5 % 
5. S 1 29 36,25 % 
6. S 2 12 15 % 
 Jumlah 80 100% 
Sumber: Data Primer yang Diolah 
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b. Deskripsi Responden Berdasarkan Kelamin 
Berdasarkan data yang diperoleh dari perusahaan tentang data 
jenis kelamin seluruh karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang yang menjadi responden dalam penelitian ini menunjukan 
bahwa terdapat 48 karyawan laki-laki dan 32 karyawan perempuan 
dari 80 karyawan yang bekerja. 
Tabel.6 Responden  Berdasarkan Kelamin 
No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 
1. Laki-laki 48 60 % 
2. Perempuan 32 40 % 
 Jumlah 80 100 % 
Sumber: Data Primer yang Diolah 
2. Deskripsi Variabel Penelitian 
Terdapat dua variabel bebas (independent variable), yaitu motivasi 
kerja (X1) dan pelatihan kerja (X2) d satu variabel terikat (dependent 
variable), yaitu kinerja karyawan (Y) dalam penelitian ini. Definisi dari 
masing-masing variabel adalah: 
a. Variabel Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan merupakan hasil seseorang secara 
keseluruhan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan dengan derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu dan dengan pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana 
mengerjakannya selama periode tertentu di dalam melaksnakan 
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tugasnya. Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan 
adalah efektivitas dan efisiensi, orientasi tanggung jawab, disiplin, dan 
inisiatif. Penilaian tiap butir soal menggunakan skala likert dengan 
pilihan 5 alternatif jawaban dengan skor tertinggi adalah 5 dan skor 
terendah adalah 1. Dalam penelitian ini menggunakan kuisioner yang 
dibagikan kepada 80 karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Terdapat 12 butir soal kuesioner yang valid dengan skor 
tertinggi yang mungkin didapat sebesar 60 dari 12x5 dan skor terendah 
sebesar 12 dari 12x1. Hasil yang diperoleh dari penelitian ini 
menunjukan skor tertinggi yang didapat adalah 60 dan skor terendah 
adalah 47. Dalam penentuan kelas interval dalam penelitian ini 
menggunakan rumus Sturges Rule yaitu jumlah kelas interval = 1 + 3,3 
log n, sedangkan n merupakan banyaknya responden yang dipakai 
yaitu 80 responden dan disesuaikan dengan rumus yang ada yaitu 
jumlah kelas interval = 1 + 3,3 log 80 dan hasilnya adalah 7,28 maka 
dibulatkan menjadi 7 kelas interval. Rentang data sebesar 60 – 47 = 
13, setelah diketahuinya jumlah kelas interval dan rentang data maka 
dapat mencari banyaknya panjang kelas yaitu 13/7 = 1,8 maka 
dibulatkan menjadi 2. Berikut ini adalah tabel dari hasil penentuan 
kelas interval:  
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Tabel. 7 Standar Deviasi Variabel Kinerja Karyawan 
NO 
INTERVAL 
KELAS 
FREKUENSI 
ABSOLUT RELATIF 
1 47-48 7 8.75 
2 49-50 13 16.25 
3 51-52 10 12.5 
4 53-54 27 33.75 
5 55-56 8 10 
6 57-58 11 13.75 
7 59-60 4 5 
    80 100% 
 
Dari tabel standar deviasi variabel kinerja karyawan diatas 
maka dapat diketahui gambaran histogramnya yaitu sebagai berikut: 
   
Gambar. 3 Histogram Kinerja Karyawan 
Berdasarkan histogram diatas menunjukan bahwa frekuensi terbesar 
terdapat pada skor 52,5-54 dengan frekuensi sebanyak 27 karyawan. 
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Dan dalam perhitungan kecenderungan variabel kinerja karyawan 
dapat dikategorikan dalam 4 (empat) kategori sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi = X> (Mi + 1. SDi) 
Kategori Tinggi  = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
Kategori Rendah  = (Mi - 1. SDi) ≤ X < Mi 
Kategori Sangat Rendah = X < (Mi - 1. SDi) 
Mi   = ½ (skor tertinggi + skor terendah) 
  = ½ (60 + 12) 
  = 36 
SDi  = 1/6 (skor tertinggi-  skor terendah) 
  = 1/6 (60-12) 
  = 1/6 (48) 
  =8 
Setelah selesai mencari Mean ideal (Mi) dan Standar Deviasi ideal 
(SDi), kemudian dapat mencari perhitungan kriteria sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi  = X > (Mi + 1. SDi) 
    = X > ( 36 + 1. 8) 
    = X > 44 
Kategori Tinggi   = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
    = 36 ≤ X ≤ (44) 
Kategori Rendah   = (Mi – 1. SDi) ≤ X < Mi 
    = 28≤ X < 36 
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Kategori Sangat Rendah = X < (Mi – 1. SDi) 
    = X < 28 
Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan kedalam 
kategori kriteria kecenderungan, setelah itu dapat dibuat tabel 
kecenderungan kinerja karyawan sebagai berikut: 
Tabel. 8 Kategori Kecenderungan Variabel Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa kecenderungan  
kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang berada 
dalam kategori sangat tinggi yaitu  seluruh karyawan (100%). Dari data 
diatas dapat digambarka pie chart sebagai berikut: 
 
Gambar.4 pie chart Kinerja Karyawan 
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sangat tinggi
tinggi
rendah
sangat rendah
NO SKOR 
FREKUENSI 
KATEGORI 
ABSOLUT RELATIF 
1 > 44 80 100% Sangat Tinggi 
2 36-44 - - Tinggi 
3 36-28 - - Rendah 
4 < 28 - - Sangat Rendah 
TOTAL   80 100%   
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b. Variabel Motivasi Kerja 
Motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang 
menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 
tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan 
positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi 
kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal. Indikator yang 
digunakan untuk mengukur motivasi kerja adalah dorongan mencapai 
tujuan, semangat kerja, inisiatif dan kreativitas, dan rasa tanggung 
jawab.  
Penilaian tiap butir soal menggunakan skala likert dengan 5 
pilihan alternatif jawaban dengan skor tertinggi adalah 5 dan skor 
terendah adalah 1. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 
dibagikan kepada 80 karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Terdapat  10 butir soal kuesioner yang valid dengan skor 
tertinggi yang mungkin didapat sebesar 50 dari 10x5 dan skor terendah 
sebesar 10 dari 10x1, sedangkan hasil yang diperoleh dari penelitian 
ini menunjukan skor tertinggi yang didapat adalah 50 dan skor 
terendah adalah 38. Untuk menentukan kelas interval dalam penelitian 
ini menggunakan rumus Sturges Rule yaitu jumlah kelas interval = 1 + 
3,3 log n, sedangkan n merupakan banyaknya responden yang dipakai 
yaitu 80 responden dan disesuaikan dengan rumus yang ada yaitu 
jumlah kelas interval = 1 + 3,3 log 80 dan hasilnya adalah 7,28 maka 
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dibulatkan menjadi 7 kelas interval. Rentang data sebesar 50 – 38 = 
12, setelah diketahuinya jumlah kelas interval dan rentang data maka 
dapat mencari banyaknya panjang kelas yaitu 12/7 = 1,7 maka 
dibulatkan menjadi 2. Hasil dalam penentuan kelas interval dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel.9 Standar Deviasi Variabel Motivasi Kerja 
 
 
 
 
 
 
Dari tabel standar deviasi variabel motivasi kerja diatas maka 
dapat diketahui gambaran histogramnya yaitu sebagai berikut: 
 
Gambar.5 Histogram Motivasi Kerja 
Berdasarkan histogram diatas menunjukan bahwa frekuensi 
terbesar terdapat pada skor 47,5-49 dengan frekuensi sebanyak 27 
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NO 
INTERVAL 
KELAS 
FREKUENSI 
ABSOLUT RELATIF 
1 38-39 1 1.25% 
2 40-41 8 10% 
3 42-43 5 6.25% 
4 44-45 15 18.75% 
5 46-47 22 27.5% 
6 48-49 27 33.75% 
7 50-51 2 2.5% 
    80 100% 
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karyawan. Dan dalam perhitungan kecenderungan variabel motivasi 
kerja dapat dikategorikan dalam 4 (empat) kategori sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi = X> (Mi + 1. SDi) 
Kategori Tinggi  = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
Kategori Rendah  = (Mi - 1. SDi) ≤ X < Mi 
Kategori Sangat Rendah = X < (Mi - 1. SDi) 
Mi   = ½ (skor tertinggi + skor terendah) 
  = ½ (50+ 10) 
  = 30 
SDi  = 1/6 (skor tertinggi-  skor terendah) 
  = 1/6 (50-10) 
  = 1/6 (40) 
  =6,7 
Setelah selesai mencari Mean ideal (Mi) dan Standar Deviasi ideal 
(SDi), kemudian dapat mencari perhitungan kriteria sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi  = X > (Mi + 1. SDi) 
    = X > ( 30 + 1. 6,7) 
    = X > 36,7 
Kategori Tinggi   = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
    = 30 ≤ X ≤ 36,7 
Kategori Rendah   = (Mi – 1. SDi) ≤ X < Mi 
    = 23,3 ≤ X < 30 
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Kategori Sangat Rendah = X < (Mi – 1. SDi) 
    = X < 23,3 
Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan kedalam 
kategori kriteria kecenderungan, setelah itu dapat dibuat tabel 
kecenderungan motivasi kerja sebagai berikut: 
Tabel. 10 Kategori Kecenderungan Variabel Motivasi Kerja 
NO SKOR 
FREKUENSI 
KATEGORI 
ABSOLUT RELATIF 
1 > 36,7 80 100% Sangat Tinggi 
2 30-36,7 - - Tinggi 
3 23,3-30 - - Rendah 
4 <23,3 - - Sangat Rendah 
TOTAL   80 100%   
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat kecenderungan 
motivasi kerja pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang berada 
dalam kategori  sangat tinggi yaitu semua karyawan (100%). Dari data 
diatas dapat digambarka pie chart sebagai berikut: 
 
Gambar. 6 pie chart Motivasi Kerja 
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c. Variabel Pelatihan Kerja 
Pelatihan kerja merupakan suatu kegiatan untuk memperbaiki 
kemampuan kerja karyawan dalam kaitannya dengan aktivitas 
ekomoni yang dapat membantu karyawan delam memahami suatu 
pengetahuanpraktis dan penerapannya guna meningkatkan 
keterampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan organisasi dalam 
mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan tuntutan pekerjaan 
seorang karyawan. Indikator yang digunakan untuk mengukur 
pelatihan kerja adalah pengetahuan, kemampuan, sikap, dan 
kecakapan. 
Penilaian tiap butir soal menggunakan skala likert dengan 5 
pilihan alternatif jawaban dengan skor tertinggi adalah 5 dan skor 
terendah adalah 1. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 
dibagikan kepada 80 karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Terdapat  9 butir soal kuesioner yang valid dengan skor 
tertinggi yang mungkin didapat sebesar 45 dari 9x5 dan skor terendah 
sebesar 9 dari 9x1, sedangkan hasil yang diperoleh dari penelitian ini 
menunjukan skor tertinggi yang didapat adalah 44 dan skor terendah 
adalah 33. Untuk menentukan kelas interval dalam penelitian ini 
menggunakan rumus Sturges Rule yaitu jumlah kelas interval = 1 + 3,3 
log n, sedangkan n merupakan banyaknya responden yang dipakai 
yaitu 80 responden dan disesuaikan dengan rumus yang ada yaitu 
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jumlah kelas interval = 1 + 3,3 log 80 dan hasilnya adalah 7,28 maka 
dibulatkan menjadi 7 kelas interval. Rentang data sebesar 44 – 33 = 
11, setelah diketahuinya jumlah kelas interval dan rentang data maka 
dapat mencari banyaknya panjang kelas yaitu 11/7 = 1,5 maka 
dibulatkan menjadi 2. Hasil dalam penentuan kelas interval dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel.11 Standar Deviasi Variabel Pelatihan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dari tabel standar deviasi variabel pelatihan kerja diatas maka 
dapat diketahui gambaran histogramnya yaitu sebagai berikut: 
 
Gambar.7 Histogram Pelatihan Kerja 
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Interval 
NO 
INTERVAL 
KELAS 
FREKUENSI 
  ABSOLUT RELATIF 
1 33-34 3 3.75% 
2 35-36 11 13.75% 
3 37-38 17 21.25% 
4 39-40 28 35% 
5 41-42 17 21,25% 
6 43-44 4 5% 
7 45-46 0 0 
    80 100% 
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Berdasarkan histogram diatas menunjukan bahwa frekuensi 
terbesar terdapat pada skor 38,5-40 dengan frekuensi sebanyak 28 
karyawan. Dan dalam perhitungan kecenderungan variabel motivasi 
kerja dapat dikategorikan dalam 4 (empat) kategori sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi = X> (Mi + 1. SDi) 
Kategori Tinggi  = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
Kategori Rendah  = (Mi - 1. SDi) ≤ X < Mi 
Kategori Sangat Rendah = X < (Mi - 1. SDi) 
Mi   = ½ (skor tertinggi + skor terendah) 
  = ½ (45+ 9) 
  = 27 
SDi  = 1/6 (skor tertinggi-  skor terendah) 
  = 1/6 (45-9) 
  = 1/6 (36) 
  = 6 
Setelah selesai mencari Mean ideal (Mi) dan Standar Deviasi ideal 
(SDi), kemudian dapat mencari perhitungan kriteria sebagai berikut: 
Kategori Sangat Tinggi  = X > (Mi + 1. SDi) 
    = X > ( 27 + 1. 6) 
    = X > 33 
Kategori Tinggi   = Mi ≤ X ≤ (Mi + 1. SDi) 
    = 27≤ X ≤ 33 
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Kategori Rendah   = (Mi – 1. SDi) ≤ X < Mi 
    = 21 ≤ X < 27 
Kategori Sangat Rendah = X < (Mi – 1. SDi) 
    = X < 21 
Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan kedalam 
kategori kriteria kecenderungan, setelah itu dapat dibuat tabel 
kecenderungan pelatihan kerja sebagai berikut: 
Tabel. 12 Kategori Kecenderungan Variabel Pelatihan Kerja 
NO SKOR 
FREKUENSI 
KATEGORI 
ABSOLUT RELATIF 
1 > 33 79 98,75% Sangat Tinggi 
2 27-33 1 1,25% Tinggi 
3 21-27 - - Rendah 
4 < 21 - - Sangat Rendah 
TOTAL   80 100%   
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa tingkat kecenderungan 
pelatihan kerja pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
berada dalam kategori  sangat tinggi yaitu sebesar 79 karyawan 
(98,75%).  Dari data diatas dapat digambarka pie chart sebagai 
berikut: 
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Gambar. 8 pie chart Pelatihan Kerja 
 
C. Pengujian Prasyarat Analisis 
Sebelum melakukan uji hipotesis dalam penelitian ini, terlebih dahulu 
dilakukan pengujian prasyarat analisis data sebagai berikut: 
1. Uji Linieritas 
Uji linieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan linier antara 
variabel prediktor dan variabel kriterium. Dikatakan linier jika kenaikan 
skor variabel bebas diikuti dengan kenaikan variabel terikat. Setelah 
melakukan perhitungan dengan bantuan Softwere IBM SPSS Statistics 20 
hasil yang didapat yaitu: 
Tabel. 13 Hasil Uji Linieritas 
No 
Variabel 
F hitung F tabel Kesimpulan Bebas  Terikat  
1. X1 Y 1,542 3,13 Linier 
2. X2 Y 1,252 3,13 Linier 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa setiap variabel bebas 
memiliki hubungan linier dengan variabel terikat sehingga dapat 
digunakan untuk analisis regresi linier. Hasilnya menunjukan bahwa nilai 
F hitung lebih kecil dari F tabel. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas merupakan bentuk pengujian dengan 
asumsi dalam analisis regresi ganda. Uji Multikolenieritas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
variabel independen. Multikolenieritas dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan variance inflation factor  (VIF). Hasil perhitungan 
dengan menggunakan bantuan Softwere IBM SPSS Statistics 20 hasil 
yang diperoleh yaitu: 
  Tabel. 14 Hasil Uji Multikolenieritas 
No Variabel VIF <10 Keerangan 
1. Motivasi kerja 1,070 10 Tidak terjadi 
multikolinieritas 2. Pelatihan kerja 1,070 10 
 
Berdasarkan tabel diatas hasilnya menunjukan bahwa nilai VIF 
lebih kecil dari 10 sehingga tidak terjadi multikolinieritas sehingga 
dapat dianalisis lanjut menggunakan regresi berganda. 
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b. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi terjadi kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Uji Heterokedastisitas dalam penelitian ini 
menggunakan Uji Glejser. Jika varians dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut heterokedastisitas. Hasil 
perhitungan dengan menggunakan bantuan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 hasil yang diperoleh yaitu: 
  Tabel. 15 Hasil Uji Heterokedastisitas 
No Variabel Sig >0,05 keterangan 
1. Motivasi Kerja 0,065 0,05 Tidak terjadi 
heterokedastisitas 2. Pelatihan Kerja 0,544 0,05 
   
 Berdasarkan tabel diatas hasilnya menunjukan bahwa nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi heterokedastisitas. 
D. Uji Hipotesis 
 Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis dalam penelitian 
ini diterima atau ditolak. Pengujian dilakukan dengan menggunakan 
pengujian regresi linier sederhana dan regresi berganda.  
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1. Hasil Hipotesis 1 
 Hipotesis pertama menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Hasil yang diperoleh dalam 
perhitungan menggunakan teknik analisis regresi sederhana dan dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 adalah seperti berikut: 
Tabel. 16 Hasil Uji Regresi Sederhana Hipotesis Pertama 
Variabel Konstanta Koefisien r R
2 
thitung ttabel sig 
X1-Y 65,313 -0,283 0,242 0,059 -2,207 2,000 0,030 
 
a. Persamaan Garis Regresi 
  Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan garis regresi yang 
didapat adalah sebagai berikut: 
Y= 65,313 – 0,283X1 
Persamaan tersebut menunjukan bahwa nilai koefisien regresi bernilai 
negatif yaitu sebesar -0,283 yang berarti jika nilai Motivasi Kerja (X1) 
meningkat sebesar satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan 
menurun sebesar 0,283 satuan.  
b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinasi (R) 
  Dalam perhitungan mencari koefisien korelasi yang dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 hasilnya menunjukan 
dari garis regresi yang dapat digunakan utuk menunjukan proporsi dari 
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Kinerja Karyawan yang diterangkan oleh variabel independennya. 
Hasilnya menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (r) sebesar 
0,242. Sedangkan hasil perhitungan menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 menunjukkan bahwa nilai r
2
 adalah 0,059.  
c. Uji t dan Uji Signifikan 
  Uji t digunakan untuk mengetahui keberartian variabel 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja. Uji t menggunakan program 
Softwere IBM SPSS Statistics 20 sehingga dapat ditemukan hasil t 
hitung. Pengambilan kesimpulan adalah dengan membandingkan thitung 
dengan ttabel pada taraf signifikansi 5 % pedoman yang digunakan: 
a) Jika thitung >ttabel  maka X berpengaruh secara signifikan terhadap Y. 
b) Jika thitung  < ttabel maka X tidsk berpengaruh secara signifikan 
terhadap Y (Sugiyono, 2007). 
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa nilai thitung 
adalah -2,207< dari ttabel yaitu -2,000 karena nilai ttabel yang digunakan 
untuk diperbandingkan dengan thitung  adalah nilai ttabel yang bernilai 
negatif karena uji yang dilakukan menggunakan uji dua pihak 
sehingga daerah penerimaan hipotesis berada di sebelah kiri –ttabel. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan 
Pajak Pratama Magelang. Sedangkan hasil uji signifikan dilihat dari p 
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value yaitu 0,030 yang berarti lebih kecil dari 0,05 maka menunjukan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. Dari hasil uji t dan uji signifikan p value maka hipotesis 
yang pertama yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan Motivasi 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang tidak didukung oleh hasil penelitian ini. 
2. Hasil Hipotesis 2 
 Hipotesis kedua menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Hasil yang diperoleh dalam 
perhitungan menggunakan teknik analisis regresi sederhana dan dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 adalah seperti berikut: 
Tabel. 17 Hasil Uji Regresi Sederhana Hipotesis Kedua 
Variabel Konstanta Koefisien r R
2 
thitung ttabel sig 
X1-Y 63,238 -0,259 0,189 0,036 -1,699 2,000 0,093 
 
a. Persamaan Garis Regresi 
 Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan garis regresi yang didapat 
adalah sebagai berikut: 
Y= 63,238 – 0,259X2 
Persamaan tersebut menunjukan bahwa nilai koefisien regresi bernilai 
negatif yaitu sebesar 0,259 yang berarti jika nilai Pelatihan Kerja (X2) 
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meningkat sebesar satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan (Y) akan 
menurun sebesar 0,259 satuan .  
b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinasi (R) 
  Dalam perhitungan mencari koefisien korelasi yang dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20  hasilnya menunjukan 
dari garis regresi yang dapat digunakan utuk menunjukan proporsi dari 
Kinerja Karyawan yang diterangkan oleh variabel independennya. 
Hasilnya menunjukan bahwa nilai koefisien korelasi sebesar (r) 0,189. 
Dan dari hasil perhitungan menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 menunjukan bahwa nilai r
2
 adalah 0,036. 
c. Uji t Dan Uji Signifikan 
  Uji t digunakan untuk mengetahui keberartian variabel 
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Uji t menggunakan 
program Softwere IBM SPSS Statistics 20 sehingga dapat ditemukan 
hasil t hitung. Pengambilan kesimpulan adalah dengan membandingkan 
thitung dengan ttabel pada taraf signifikansi 5 % pedoman yang 
digunakan: 
c) Jika thitung > ttabel  maka X berpengaruh secara signifikan 
terhadap Y. 
d) Jika thitung  < ttabel maka X tidsk berpengaruh secara 
signifikan terhadap Y (Sugiyono, 2007). 
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Berdasarkan hasil pengujian dapat dikeahui bahwa nilai thitung 
adalah -1,699< dari ttabel yaitu 2,000, dan nilai signifikannya dilihat 
dari p value yaitu 0,93 > dari 0,05 maka hasilnya menunjukkan bahwa 
tidak terdapat pengaruh signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa “terdapat pengaruh positif dan signifikan Pelatihan 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang” tidak didukung oleh hasil penelitia ini. 
3. Hasil Hipotesis 3 
 Hipotesis ketiga menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja secara bersama-sama 
terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Hasil yang diperoleh dalam perhitungan menggunakan teknik 
analisis regresi berganda dan dibantu menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 adalah seperti berikut: 
Tabel. 18 Hasil Uji Regresi Berganda Hipotesis Ketiga 
Variabel Koefisien Konstanta R R
2 
fhitung ftabel sig 
X1 -0,110 
67,056 0,207 0,043 1,730 3,11 0,184 
X2 -0,228 
 
a. Persamaan Garis Regresi 
  Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan garis regresi yang 
didapat adalah sebagai berikut: 
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Y= 67,056 – 0,110X1- 0,228X2 
Persamaan tersebut menunjukan bahwa nilai koefisien regresi X1 
bernilai negatif yaitu sebesar -0,110 yang berarti jika nilai Motivasi 
Kerja meningkat satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan akan 
menurun 0,110 satuan dengan asumsi X2 tetap demikian juga nilai 
koefisien X2 sebesar -0,228 yang berarti jika nilai Pelatihan Kerja 
meningkat satu satuan maka nilai Kinerja Karyawan akan menurun 
0,228 dengan asumsi X1 tetap. 
b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinasi (R) 
  Dalam perhitungan mencari koefisien korelasi yang dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 hasilnya menunjukan 
bahwa nilai koefisien korelasi sebesar (R) 0,207. Dan dari hasil 
perhitungan menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 
menunjukan bahwa nilai R
2
 adalah 0,043. 
c. Uji F 
  Uji signifikansi menggunakan uji F, berdasarkan hasil 
perhitungan niilai Fhitung digunakan sebagai perbandingan terhadap 
nilai Ftabel untuk menguji signifikansi pengaruh variabel Motivasi 
Kerja (X1) dan Pelatihan Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja 
Karyawan (Y) secara bersama-sama. Hasilnya menunjukan bahwa 
1,730 < dari Ftabel 3,11 sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan 
“terdapat pengaruh positif dan signifikan Motivasi Kerja dan Pelatihan 
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Kerja secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang” tidak didukung oleh hasil 
penelitian ini. 
d. Sumbangan Relatif (SR) Dan Sumbangan Efektif (SE) 
Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dapat diketahui besarnya 
Sumbangan Relatif dan Sumbangan Efektif masing-masing variabel 
bebas dan terikat. Hasilnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel. 19 Hasil Perhitungan SE dan SR 
Keterangan X1 X2 Jumlah 
SR% 61,84% 38,15% 100 
SE% 2,65% 1,64% 4,29% 
 
  Berdasarkan hasil perhitungan Sumbangan Relatif dan 
Sumbangan Efektif  tiap variabel Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja 
terhadap variabel Kinerja Karyawan menunjukan bahwa sumbangan 
relatif dari motivasi keja sebesar 61,84% dan dari pelatihan kerja 
sebesar 38,15% sedangkan sumbangan efektif dari motivasi kerja 
sebesar 2,65% dan dari pelatihan kerja sebesar 1,64%. 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pegaruh negatif dan 
signifikan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
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Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Hasil yang diperoleh dalam 
perhitungan menggunakan teknik analisis regresi sederhana dan dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 diperoleh persamaan garis 
regresi yaitu Y= 65,313 – 0,283X1 yang menunjukkan hasil yang negatif. 
Koefisien korelasi (r) sebesar 0,242 dan koefisien determinasi (r
2
) sebesar 
0,059. Dan uji t menunjukan bahwa nilai thitung sebesar -2,207 < dari ttabel 
yaitu sebesar -2,000 karena nilai ttabel yang digunakan untuk 
diperbandingkan dengan thitung  adalah nilai ttabel yang bernilai negatif 
karena uji yang dilakukan menggunakan uji dua pihak sehingga daerah 
penerimaan hipotesis berada di sebelah kiri –ttabel. Sehingga kesimpulan 
dari penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif dan 
signifikan motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang.  Hasil penelitian ini tidak sesuai 
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Heru Setiyono yang 
berjudul “Pengaruh Kompesasi Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Dinas Kelautan Dan Perikanan Kabupaten Kebumen”  hasil 
penelitian tersebut menujukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kelautan 
Dan Perikanan Kabupaten Kebumen. Maka dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis pertama yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan 
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang ditolak.  Hasil penelitian ini juga 
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kurang sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Stokes (1966:92) 
dalam Kadarsiman (2012)  motivasi kerja adalah sebagai pendorong bagi 
seseorang untuk melakukan  pekerjaannya dengan lebih baik, juga 
merupakan faktor yang membuat perbedaan antara sukses dan gagalnya 
dalam banyak hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting 
untuk sesuatu pekerjaan baru. Ketidak sesuaian itu mungkin disebabkan 
oleh karyawan Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang yang tidak 
terlalu memperdulikan motivasi kerja yang mereka dapatkan dari rekan 
kerja maupun atasan yang dapat mempengaruhi hasil dari pekerjaan yang 
mereka lakukan. Karyawan merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan 
adalah taggung jawab yang memang harus mereka lakukan walaupun 
tanpa adanya motivasi kerja yang didapatnya. 
2. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang 
 Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif 
dan tidak signifikan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 
Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Hasil yang diperoleh dalam 
perhitungan menggunakan teknik analisis regresi sederhana dan dibantu 
menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 diperoleh persamaan garis 
regresinya adalah Y= 63,238 – 0,259X2 yang menunjukkan hasil yang 
negatif. Koefisien korelasi (r) sebesar 0,189 dan koefisien determinasi (r
2
) 
sebesar 0,036. Dan uji t menunjukan bahwa nilai thitung sebesar -1,699 > 
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dari ttabel yaitu sebesar -2,000 karena nilai ttabel yang digunakan untuk 
diperbandingkan dengan thitung  adalah nilai ttabel yang bernilai negatif 
karena uji yang dilakukan menggunakan uji dua pihak sehingga daerah 
penerimaan hipotesis berada di sebelah kiri –ttabel. Sehingga kesimpulan 
dari penelitian menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang.  Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian 
yang sebelumnya dilakukan oleh Heru Setiyono yang berjudul “Pengaruh 
Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawa Pada Unit Produksi CV. 
Kharisma Jaya Cirebon”  hasil penelitian tersebut menujukkan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawa pada Unit Produksi CV. Kharisma Jaya Cirebon. Sedangkan hasil 
dari penelitian ini menunjukkan hasil yang tidak sesuai dengan hipotesis 
yang digunakan sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua 
ditolak karena terdapat pengaruh negatif dan tidak  signifikan pelatihan 
kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan teori yang 
dikemukakan oleh Gary Dessler dalam Suwatno (2011:118) pelatihan 
kerja merupakan proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada 
sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka. Dengan adanya keterampilan yang cukup maka kinerja 
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yang dihasilkan oleh karyawan akan lebih baik sehingga akan berdampak 
positif bagi perkembangan perusahaan tersebut. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja secara bersama-sama 
terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang 
 Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif 
dan tidak signifikan Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja secara bersama-
sama terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang. Hasil yang diperoleh dalam perhitungan menggunakan teknik 
analisis regresi berganda dan dibantu menggunakan Softwere IBM SPSS 
Statistics 20 diperoleh persamaan garis regresinya adalah Y= 67,056 – 
0,110X1- 0,228X2 yang hasilnya bernilai negatif. Koefisien korelasi (R) 
sebesar 0,207 dan koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0,043. Dan uji F 
menunjukan bahwa nilai Fhitung sebesar 1,730 < dari Ftabel yaitu sebesar 3,11 
sehingga kesimpulan dari penelitian menunjukan bahwa Motivasi Kerja 
dan Pelatihan Kerja secara bersama-sama tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Magelang. Hasil yang digunakan pada penelitian ini tidak sesuai 
dengan penelitian yang sebelumnya dilakukan oleh Leonardo Agusta yang 
berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada CV Haragon Surabaya”  hasil penelitian tersebut 
menujukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja 
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dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada CV Haragon Surabaya 
terhadap. Sedangkan hasil dari penelitian ini menunjukkan hasil yang 
tidak sesuai dengan hipotesis yang digunakan sehingga dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis ketiga ditolak karena tidak terdapat pengaruh motivasi 
kerja dan pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang.  
F. Keterbatasan 
1. Penelitian ini dalam pengumpulan datanya menggunakan kuesioner yang 
disebarkan kepada karyawan KPP Pratama Magelang sebagai 
respondennya, hasil yang didapatnya sulit untuk dikontrol karena mungkin 
saja tidak sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 
2. Dilihat dari jawaban tiap responden menunjukkan hasil yang sangat 
ekstrim. Dimungkinkan bahwa responden tidak benar-benar serius dalam 
mengisi kuesioner yang disediakan oleh peneliti.  
3. Kuesioner Kinerja Kayawan dalam penelitian ini sebaiknya ditujukan oleh 
atasan dan rekan kerja sehingga akan lebih mudah dalam menilainya. 
4. Penelitian ini sebaiknya tidak menggunakan responden yang sudah, telah 
atau sedang melakukan pelatihan sehingga tidak bisa mengukur pelatihan 
kerja. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
  Berdasar hasil penelitian yang telah dilakukan dapat diperoleh beberapa 
kesimpulan yaitu: 
1. Terdapat pengaruh negatif dan signifikan Motivasi Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. 
Berdasar perhitungan yang telah dilakukan diperoleh persamaan Y 
=65,313-0,283X1, hasilya menunjukkan bernilai negatif. Dan 
diperoleh koefisien korelasi (r) sebesar 0,242 dan koefisien 
determinasi (r
2
) sebesar 0,059. Dan uji signifikan dilihat dari p value 
yaitu sebesar 0,030 lebih kecil dari 0,05. 
2. Tidak terdapat pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. Analisis persamaan 
regresi sederhana diperoleh persamaan Y = 63,238-0,259X2, hasilnya 
menunjukkan nilai yang negatif. Dan diperoleh koefisien korelasi (r) 
sebesar 0,189 dan koefisien determinasi (r
2
) sebesar 0,036. Dan 
signifikan dilihat dari p value yaitu sebesar 0,93 lebih besar dari 0,05.  
3. Tidak terdapat pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Magelang. 
Hal ini dapat dilihat dari hasil yang diperoleh dalam perhitungan 
menggunakan teknik analisis regresi berganda dan dibantu 
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menggunakan Softwere IBM SPSS Statistics 20 diperoleh persamaan 
garisnya adalah Y= 67,056 – 0,110X1 – 0,228X2, hasilnya 
menunjukkan nilai yang negatif. Dan diperoleh koefisien korelasi (R) 
sebesar 0,207 dan koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0,043. Dan uji F 
menunjukan bahwa nilai Fhitung sebesar 1,730 < dari Ftabel yaitu sebesar 
3,11 sedangkan hasil perhitungan SE sebesar 2,65% dan SR sebesar 
61,84% untuk variabel Motivasi Kerja dan SE sebesar 1,64%, SR 
sebesar 38,15% untuk variabel Pelatihan Kerja. 
B. Saran 
 Berdasar kesimpulan dan implikasi penelitian di atas dapat diperoleh saran 
sebagai berikut: 
a. Dalam penelitian ini hasilnya menunjukan bahwa motivasi kerja dan 
pelatihan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor 
Pelayanan Pajak Pratama Magelang, mungkin untuk itu perlu adanya 
penelitian lebih lanjut untuk mendalami apa saja faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Magelang karena tidak hanya motivasi kerja dan pelatihan kerja yang 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  
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